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En la presente investigación que tuvo por objetivo general determinar la relación 
entre el clima laboral y la satisfacción del personal de la IE ADEU Deportivo SAC, 
Chiclayo, 2016. El tipo de investigación es cuantitativa, prospectiva y correlacional, el 
diseño de estudio es no experimental de corte transversal. 
 
La muestra fue de tipo censal y se aplicó a los 16 colaboradores que trabajan en el colegio 
ADEU Deportivo SAC. Se aplicó dos cuestionarios de Litwin & Stringer (1978) y La escala 
SL-SPC (Palma, 2005); la primera para medir el clima laboral y el segundo para la 
satisfacción laboral. Como resultados se obtuvo que el 12,5% de los trabajadores opinan que 
el clima laboral es malo;   mientras que el 50,0% de los trabajadores opina que el clima 
laboral es regular; además se tiene que el 37,5% de los trabajadores opinan que el clima 
laboral es bueno; con respecto a la satisfacción del talento humano del colegio ADEU se 
alcanzó que el 31,3% de los colaboradores se encuentran satisfechos, así como el 68.7% de 
los colaboradores opinan que están insatisfechos. Recomendaciones: Medir el nivel de clima 
laboral a todo el talento humano de la institución ADEU, para detectar cuales son las 
falencias para que el personal se sienta satisfecho laboralmente y realizar reuniones de 
confraternidad para mejorar el clima laboral entre compañeros de trabajo. 
 















In the present investigation, the general objective was to determine the relationship 
between the working environment and the satisfaction of the staff of the EI ADEU Deportivo 
SAC, Chiclayo, 2016. The type of research is quantitative, prospective and correlational, the 
study design is non-experimental Of cross-section. 
 
The sample was of census type and was applied to the 16 employees who work in the 
IEP ADEU Deportivo SAC. Two questionnaires were applied by Litwin & Stringer (1978) 
and SL-SPC scale (Palma, 2005); the first to measure the working environment and the 
second to work satisfaction. As results it was obtained that 12.5% of the workers think that 
the working climate is bad; While 50.0% of workers believe that the work climate is regular; 
In addition, 37.5% of workers believe that the working environment is good; With respect 
to the satisfaction of the staff of EI ADEU Deportivo SAC it was obtained that 31.3% of the 
workers are satisfied, while 68.7% of the workers are dissatisfied. Recommendations: 
Measure the level of work climate for all staff of EI ADEU Deportivo SAC, to detect the 
shortcomings in order to make staff feel satisfied and to hold fellowship meetings to improve 
the work environment among co-workers. 
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1.1 Realidad problemática 
1.1.1. A nivel internacional 
El clima está relacionado con la satisfacción, y en las encuestas, las respuestas se 
razonan, el colaborador no responde con lo que siente”, explica. Leroy es el portavoz 
local de una corriente originada en los países escandinavos, que sostiene que “las 
empresas con empleados felices generan resultados increíbles y ganan más dinero”. La 
felicidad laboral está ligada a dos pilares: las relaciones y el reconocimiento por el trabajo. 
(Nasanovsky, 2017) 
Ante problemas variados y sobre todo costosos, como la alta rotación del personal, 
un nivel elevado de ausentismo o caídas en la productividad, la causa suele ser una sola, 
a veces insospechada: un mal clima laboral. Expertos y empresarios recomiendan no 
subestimar el impacto en la rentabilidad de las empresas ya que todo depende del usuario 
interno que es el eje fundamental para que una empresa tenga éxito. (Nasanovsky, 2017) 
Asimismo Nasanovsky (2017); explica que el clima laboral se denomina al estado 
de ánimo colectivo de los equipos en la empresa; pero indica que lo más importante es el 
engagement o compromiso laboral, es decir una tipo de relación que involucra un 
“enganche emocional”, en la que el colaborador da su máximo esfuerzo. A mayor 
compromiso laboral, mejor resultado operativo y mejores niveles de satisfacción de 
clientes. 
Cabe recalcar que independiente del salario, recompensas, etc., cuando no hay un 
buen clima, los problemas no tardan en llegar. La alta rotación suele ser una de las 
consecuencias. La retención de los colaboradores pasa por mantener el buen ambiente 
laboral. A la gente le importa el salario, pero esto no es tan determinante, empieza a buscar 
otro trabajo cuando no está cómoda en un ambiente laboral conflictivo. (Nasanovsky, 
2017) 
Durante mucho tiempo, el clima laboral ha sido uno de los grandes olvidados dentro 
de las organizaciones, que se preocupan de buscar la máxima rentabilidad y los mayores 
beneficios, sin tener en cuenta algunas de las variables que intervienen en este proceso, 
especialmente aquellas relacionadas con el clima laboral, la motivación o el talento 
profesional. Sin embargo, a lo largo de las últimas décadas, son múltiples los estudios que 
se han ido realizando y que demuestran que el clima laboral, o el ambiente de trabajo, es 
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uno de los factores que más influyen en la productividad de los trabajadores y, en 
consecuencia, en la rentabilidad de la empresa. (2014); 
Mayo (2014); explica que “el clima laboral en una empresa afecta al colaborador 
en la forma de cómo llevar sus relaciones interpersonales tanto externo como interno”. 
En las empresas frecuentemente sucede que existe preferencia de la alta gerencia, 
ocasionando conflictos entre los mismos colaboradores conllevando en un futuro a que la 
empresa decaiga o se declare en quiebra.  
Para determinar los factores externo e internos que influyen en el comportamiento 
ayuda a la empresa a comprender el por qué los colaboradores se hayan motivados y 
comprometidos. Los factores externos incluyen las relaciones comerciales y la vida 
familiar del colaborador, mientras que los factores internos toman en cuenta el liderazgo.  
(Mayo, 2014) 
Una de las condiciones más valoradas por los trabajadores, es el establecimiento de 
un ambiente de trabajo agradable, seguro y positivo, donde reinen unas buenas relaciones 
entre todos sus miembros, tanto con los altos cargos de la empresa como con el resto de 
compañeros. No obstante, el clima laboral no se mide sólo en función de las condiciones 
físicas del lugar o de las relaciones con los demás. El ambiente de trabajo contiene una 
parte subjetiva que varía en función de las perspectivas y de las expectativas personales 
de cada trabajador y por las aspiraciones individuales.  Así, pese a que las relaciones entre 
sus miembros sean positivas, un trabajador que no encuentra satisfacción personal en su 
puesto laboral, no podrá hablar de un clima laboral positivo.  (Mayo, 2014) 
Con respecto a satisfacción laboral; es de suma importancia recalcar que no es solo 
alcanzar una adecuada selección de personal, donde se mantenga estable de manera 
relativa los factores organizacionales, asimismo la compañía busca que su personal tenga 
una influencia ascendente en el futuro, por lo tanto se ve en la imperiosa necesidad de 
asegurarle condiciones que generen estimulación a la calidad, imaginación y 
productividad de los colaboradores. Al explicar el término satisfacción toma en cuenta el 
proceder de las personas, el esfuerzo al que está pre disponible a realizar y traza los 
propósitos a lograr.  (Salvador, 2011) 
La satisfacción laboral es directamente proporcional al compromiso del trabajador 
con la empresa, a la motivación y a la productividad. Es decir que cuanto mayor sea la 
satisfacción en el trabajo de una persona, mayor será su compromiso, motivación y 
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productividad. Ante trabajadores insatisfechos laboralmente encontraremos lo contrario, 
que el compromiso, motivación y productividad decrecen en la misma medida que su 
insatisfacción laboral.  (Salvador, 2011) 
Todas las empresas quieren ser más productivas y competitivas, por tanto habrá que 
diseñar y planificar una estrategia que sirva para conseguir un alto grado de satisfacción 
en la plantilla que conforma la organización. Según un estudio realizado en Reino Unido 
en abril del año pasado por varios investigadores de la Universidad de Warwick donde se 
buscaba la relación entre la satisfacción laboral de una persona y el resultado en la 
realización de sus tareas, se concluyó que si una persona está satisfecha, trabaja 
mejor. Los trabajadores satisfechos son hasta un 12% más productivo.  (Salvador, 2011) 
Finalmente una de las grandes aspiraciones en la vida de las personas es alcanzar la 
satisfacción laboral, todo el mundo sueña con trabajar en algo que le guste, motive y 
apasione. El trabajo forma parte directa de nuestras vidas, ya que es una actividad a la 
que le dedicamos la mayor parte de nuestro tiempo y queramos o no, la satisfacción o 
insatisfacción laboral cobra un valor importante que afecta a todas las demás áreas de 
nuestra vida.  (Salvador, 2011) 
1.1.2. A nivel nacional 
En una empresa cuando no se cuenta con un líder que este a la línea de sus 
colaboradores son estos la que la pasan mal. Asimismo la organización será la que pague 
los platos rotos ya sea por un bajo nivel de clima laboral e insatisfacción del personal. Es 
importante recalcar que el 30% de las utilidades de una empresa depende de manera 
directa de un adecuado clima laboral, el 70% es responsabilidad y compromiso del jefe 
encargado de las diversas áreas de la empresa. Esto no significa que solo se le brinde 
seguridad y de que estén contentos, sino que los empleados entiendas de manera clara que 
espera la empresa de ellos, si un colaborador tiene claro cuál es su finalidad y adonde 
debe dirigirse al poner fin su contrato, su rendimiento laboral será más positivo. (Patiño, 
2017) 
El clima laboral es uno de los aspectos más importantes para una empresa. Se trata de un 
conjunto de condiciones sociales y psicológicas que caracterizan a una compañía y que 
repercuten en el desempeño de sus trabajadores. Si una empresa posee un clima laboral favorable, 
esto repercutirá en una mayor calidad de vida de sus trabajadores. Por el contrario, un mal clima 
incidirá negativamente en el ambiente de trabajo, provocando situaciones de conflicto y falta de 
coordinación. Entre los elementos que forman parte del clima laboral están el grado de 
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identificación del trabajador con la empresa. También se incluyen la forma en que los 
grupos se integran, los niveles de conflicto y motivación, el reconocimiento, el respeto, la 
competitividad, entre otros.  (Patiño, 2017) 
El clima laboral es uno de los aspectos más importantes para una empresa y lo 
podemos definir como el conjunto de condiciones sociales y psicológicas que caracterizan 
a la empresa, y que repercuten de manera directa en el desempeño de los empleados. Esto 
incluye elementos como el grado de identificación del trabajador con la empresa, la 
manera en que los grupos se integran y trabajan, los niveles de conflicto, así como los de 
motivación, entre otros.  (Patiño, 2017) 
El clima laboral es el ambiente tanto humano como físico en el que se desempeña 
el trabajo de manera cotidiana. Un adecuado escenario afecta en la productividad y 
satisfacción en sus colaboradores. Una adecuada interacción entre quienes conforman la 
planilla de la empresa, se ve reflejada en las acciones y resultados de cada uno de los 
colaboradores de la empresa. Asimismo si se le ofrece un lugar de trabajo favorable y 
estable reduce el alto índice de rotación de colaboradores, el ausentismo y la 
impuntualidad, funciones con duplicidad ( aburrimiento a largo plazo), las renuncias (por 
insatisfacción laboral), generando invertir más en contratación de nuevos talentos ya sea 
en capacitación, etc. (Universo Laboral, 2017) 
El ambiente interno existente entre los miembros de la organización (clima), está 
estrechamente ligado al grado de motivación de los mismos, por esto, los deseos e 
impulsos de los individuos se pueden ver afectados de acuerdo al clima organizacional en 
el cual trabajan, provocando éste la inhibición de las motivaciones. Cuando los empleados 
están motivados, se genera un clima agradable que permite establecer relaciones 
satisfactorias de interés, colaboración, comunicación, confianza mutua y cohesión entre 
compañeros, superiores, otros sectores, clientes, proveedores internos y externos de la 
organización. (Universo Laboral, 2017) 
Cuando la motivación es escasa, ya sea por frustración o por impedimentos para 
la satisfacción de necesidades, el clima organizacional tiende a enfriarse y sobreviven 
estados de depresión, desinterés, apatía, descontento, desconfianza y con el tiempo 
resentimiento, hasta llegar a estados de agresividad, agitación, inconformidad, etc., 
característicos de situaciones en que los empleados se enfrentan abiertamente contra la 
empresa (casos de huelgas, ausentismos, rotación, etc.). (Universo Laboral, 2017) 
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Asimismo las organizaciones deben lograr un óptimo ambiente laboral para sus 
trabajadores, para que éstos se sientan motivados a la hora de cumplir con sus tareas. Si 
bien existen muchas formas de motivar, es preciso conocer si las empresas le dan al clima 
laboral la importancia adecuada. (Universo Laboral, 2017) 
En un estudio aplicado para medir la satisfacción laboral realizada por la empresa 
Supera, el 45% del personal indica que no es feliz en su centro de labores, lo cual puede 
generar deficiencia en el cumplimiento de compromiso con sus tareas delegadas; a la vez 
indican que esta condición es debido a los conflictos presentados generando un mal clima 
laboral. Asimismo presenta un alto índice de porcentaje con respecto al nivel de apoyo en 
el trabajo 41% de los colaboradores indican que es muy “BAJO” el apoyo, mientras que 
el 28% indica que es “BUENO”. Con respecto al liderazgo y su compromiso con la visión 
de la compañía el 47% de encuestados indica que es “bajo”, asimismo con respecto a sus 
salarios si se encuentran acorde al mercado laboral  el 47% indica que es el sueldo que se 
les asigna es muy “bajo” generando descontento, insatisfacción laboral en los 
colaboradores.  (Empleo Management, 2014) 
Las instituciones educativas requieren de agentes educativos que participen de 
manera activa en el proceso de lograr un adecuado clima organizacional en los diferentes 
entes de una institución educativa. La sociedad demanda escuelas y docentes 
comprometidos con el desarrollo social, aptos para educar a los niños y niñas y guiarlos 
paso a paso por el largo y complejo camino de su aprendizaje. Los docentes necesitan 
convertirse en buenos mediadores entre los niños y el conocimiento y precisan de un líder 
(el director) que les haga sentirse seguros y apoyados en esa compleja tarea. A medida 
que los directores asuman su rol como líderes, guíen y apoyen a los docentes en la labor 
pedagógica y a medida que los docentes asuman su rol como educadores de la comunidad, 
la educación empezará a cambiar.  (Empleo Management, 2014) 
La satisfacción laboral es el grado de conformidad del empleado respecto a su 
entorno y condiciones de trabajo. Es una cuestión muy importante, ya que está 
directamente relacionada con la buena marcha de la empresa, la calidad del trabajo y los 
niveles de rentabilidad y productividad. Los factores que históricamente se han 
relacionado con altos grados de satisfacción laboral son: las tareas intelectualmente 
estimulantes, los retos continuados, las recompensas equitativas, las posibilidades reales 
de promoción, unas condiciones ambientales, higiénicas y de seguridad idóneas y una 
buen relación con jefes y compañeros.  (Empleo Management, 2014) 
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Si bien no hay una fórmula exacta que garantice que si se promueven 
determinadas condiciones el empleado cumplirá ciento por ciento, sí hay algunas acciones 
que pueden implementarse para lograr la tan ansiada satisfacción laboral. En principio, 
es importante que cada puesto este ocupado por una persona idónea y capacitada para el 
mismo, porque si alguien no está preparado para una tarea se sentirá frustrado ante los 
errores en que incurra. Que la dirección y los dueños de la empresa tiendan buenas 
relaciones con los empleados, los contengan cuando lo necesiten, lo animen cuando 
produzcan buenos resultados y obviamente les hagan saber lo importante que son en el 
funcionamiento y la estructura de la organización.  (Empleo Management, 2014) 
1.1.3. A nivel Local 
La IE ADEU DEPORTIVO SAC, es un colegio que cuenta con 250 alumnos, 
dedicada a la enseñanza en paralelo con el deporte, cuenta con los 16 empleados; 3 
personal administrativo, 12 docentes y 1 personal de limpieza de la IEP ADEU Deportivo 
SAC. y actualmente se encuentra ubicado en la Calle Juan Cuglievan 661.  
Se observa actualmente que tanto el personal administrativo con el docente no se 
llevan de la mejor manera generando los llamados conflictos laborales, por el mal 
ambiente de trabajo causado entre ellos y que la alta gerencia no ha podido manejar, 
asimismo no saben cuáles son sus funciones debido a que no cuentan con un manual de 
funciones de puesto, conllevando a que incumplan con sus horarios de trabajo, otras veces 
los docentes hacen el papel de administrativos generando en ausencia de estos, muchas 
veces debido a esto se genera un mal clima laboral debido a la carencia de una adecuada 
comunicación y de la escucha activa que son las características principales para el éxito 
dentro de una organización; que son el eje fundamental de un buen clima laboral en toda 
empresa u organización. 
En las instituciones educativas debe coexistir en primer lugar un espacio donde 
todos sean respetados de igual forma, donde los tradicionales rangos deben desaparecer. 
Los profesores deben renovar la confianza en la organización y por eso, tenemos que 
agradecer y reconocer a todos sus esfuerzos por igual.  
En segundo lugar, un espacio en el que pueden desarrollarse y progresar 
profesionalmente. Para ello, el centro tiene que garantizar la formación continua de sus 
trabajadores al tiempo que les exige un nivel de compromiso. La mejor forma de 
conseguir que una persona se sienta identificada con una empresa es permitirles llevar a 
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cabo su propio proyecto. Un proyecto que siga las líneas estratégicas del colegio y que 
sea positivo para el alumnado.  
La tercera es el reconocimiento. Actualmente no es una práctica muy común, en 
nuestro país. El reconocimiento puede hacerse de dos formas: con comunicados públicos 
desde la dirección en los que se ensalza la figura de una o varias personas. O económica, 
con un bonus puntual o un aumento salarial. No podemos emplear una sola fórmula, sino 
una mezcla de las dos. Si únicamente agradecemos con palabras a nuestros empleados, al 
final, éstas pueden perder valor. Por otro lado, si cada vez que alguien hace algo 
verdaderamente bueno le subimos el sueldo, será difícil mantener la cuenta de resultados 
estable. Además, los propios profesores crearán proyectos pensando más en la 
recompensa económica que en el propio emocional y vocacional. 
Por lo que el clima laboral un grupo de variables que incurren en la forma como 
percibimos y nos sentimos en relación a nuestro trabajo y a las circunstancias en las cuales 
lo llevamos a cabo.  Asimismo incluyen una dimensión personal: somos nosotros, con 
nuestra historia y nuestras particulares características, quienes reaccionamos con agrado, 
rebeldía, frustración, indiferencia o angustia ante un estilo de supervisión más autoritario 
o más permisivo; quienes nos sentimos más cómodos en un trabajo desafiante o en uno 
predecible y rutinario. 
Asimismo en la IE ADEU DEPORTIVO SAC, muchas veces se presentan 
situaciones que generan un mal clima laboral, siendo los efectos insatisfacción laboral, 
mucha rotación personal, actitudes personales y laborales negativas, falta de adaptación 
al ambiente laboral, donde los empleados empiezan a bajar su desempeño laboral debido 
a estos efectos. 
1.2 Trabajos previos  
1.2.1. A Nivel Internacional 
 Manosalvas, Manosalvas, & Nieves (2015), en su investigación El clima 
organizacional y la satisfacción laboral: un análisis cuantitativo riguroso de su relación 
desarrollada en Medellín, Colombia. Este artículo analiza la relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral en organizaciones que brindan servicios de salud. 
El objetivo principal es dar mayor validez a los resultados descriptivos que se han 
encontrado en estudios similares en otros países y proponer un modelo generalizable 
hacia otro tipo de organizaciones, que sirva de base para la implementación de estrategias 
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enfocadas en una mejor gestión del talento humano. Se utiliza una metodología 
cuantitativa rigurosa, a través de la aplicación de análisis de componentes principales y 
factoriales confirmatorios de los constructos, para verificar el modelo de medida del 
instrumento utilizado. La investigación realizada nos demostró que existe una correlación 
estadística significativa entre clima organizacional y satisfacción laboral. 
La presente investigación hizo un aporte de gran importancia ya que nos muestra el 
análisis del clima organizacional con respecto a su relación con la satisfacción laboral, se 
puede tomar como base el cuestionario como instrumento de recolección de datos. 
Pérez (2014) en su investigación El clima organizacional y su incidencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores del MIES (Dirección Provincial Pichincha). La 
cual se realizó en la ciudad de Quito-Ecuador, se buscó determinar la incidencia del clima 
organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores del MIES, se aplicó una 
encuesta en el mes de enero de 2014 a un total de cuarenta (40) funcionarios y no se 
distinguió por el género, edad, estado civil, escolaridad y antigüedad laboral dentro de la 
institución. Se confirmó que, el mejoramiento del clima organizacional, incrementa el 
desempeño laboral de los trabajadores del MIES. 
El aporte que brinda esta investigación nos demuestra que un buen clima laboral 
dentro de una institución mejora el desempeño laboral, por la cual es un indicador 
importante para la IE ADEU Deportivo SAC. 
Zenteno & Durán (2014) en su investigación Factores y prácticas de alto 
desempeño que influyen en el clima laboral - Concepción, Chile. La preocupación de las 
empresas por el clima laboral ha sido creciente desde su concepción, pues se le atribuye 
impacto directo en el resultado de las organizaciones. El presente trabajo tiene como 
objetivo revisar los conceptos implicados en la medición de clima laboral, los que se 
vinculan con prácticas de recursos humanos de alto desempeño. A la vez investigar la 
relación del clima laboral en el desempeño de una empresa de recursos naturales en Chile. 
El estudio usa respuestas de 84 trabajadores a una encuesta de clima para evaluar un 
modelo propuesto. Además se investigó la importancia de los factores de clima en la 
predicción de variables de resultado, tales como satisfacción, desempeño y motivación. 
Para esto se utilizaron las técnicas estadísticas de análisis factorial y regresión logística. 
Por lo anterior, se considera que los factores y dimensiones con las cuales la empresa 
agrupa y evalúa el clima laboral, además de ser muchos, no se ajustan a las propuestas 
teóricas encontradas durante esta investigación. 
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El aporte que nos da esta investigación es que nos muestra los factores del clima 
laboral que influyen en los trabajadores, asimismo que las teorías propuestas en algunos 
casos no se pueden ajustar a una investigación. 
Rodríguez, Retamal, Lizana, & Cornejo (2011) realizaron una investigación en el 
país de Chile en la provincia Santiago de Chile, titulado, Clima y satisfacción laboral 
como predictores del desempeño: en una organización estatal chilena. El objetivo de este 
estudio es determinar si el clima organizacional y la satisfacción laboral son predictores 
significativos tanto del desempeño laboral como de sus dimensiones específicas. Se 
aplicaron los cuestionarios de clima organizacional de Litwing y Stringer (1989) y de 
satisfacción laboral JDI y JIG (1969) a un total de 96 trabajadores de un organismo 
público de la región del Maule. Los cuestionarios fueron contestados de forma individual 
y en un solo momento. Esta aplicación fue realizada junto al proceso de evaluación anual 
de desempeño de la institución. Se evidencia que existe una relación significativa entre el 
clima, la satisfacción y el desempeño. Y que el desempeño es predicho de mejor forma 
por las variables en conjunto. Considerando las dimensiones del desempeño, sólo el clima 
predice significativamente el comportamiento funcionario y las condiciones personales, 
mientras que la satisfacción sólo predice el rendimiento y la productividad. 
El aporte de esta investigación es que nos demostró el clima organizacional y la 
satisfacción laboral son predictores significativos tanto del desempeño laboral como de 
sus dimensiones específicas, por lo que se evidencia que si existe una relación 
significativa. 
1.2.2. A Nivel Nacional 
Calcina (2015) realizó un trabajo de investigación llamada Clima organizacional y 
satisfacción laboral en enfermeros de unidades críticas del hospital nacional dos de mayo 
2012, Lima-Perú. El objetivo fue determinar el clima organizacional y la satisfacción 
laboral en enfermeros de unidades críticas. Material y Método. El estudio fue de nivel 
aplicativo, tipo cuantitativo. La población estuvo conformado por 35 enfermeros y 
aplicaron una encuesta. Se concluyó que el clima organizacional según los enfermeros de 
Unidades Críticas en su mayoría es regular en cuanto a la recompensa, apoyo y conflicto, 
y un porcentaje considerable expresa que es muy buena en cuanto a estructura, riesgo y 
dimensión calor. En cuanto a la satisfacción laboral el mayor porcentaje y la mayoría 
manifiestan que es media referida a las condiciones físicas y materiales, beneficios 
sociales, relaciones sociales, desarrollo personal y desempeño de las tareas. 
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El aporte que nos brinda esta investigación es que nos demuestra la relación 
existente entre ambas variables, mas no se relaciona al rubro con respecto al estudio 
realizado ya que pertenece al rubro de educación y la otra al rubro de salud. 
Pérez & Rivera (2015) en su trabajo de investigación Clima organizacional y 
satisfacción laboral en los trabajadores del Instituto de investigaciones de la Amazonía 
peruana, Iquitos – Perú en el período 2013. El objetivo de la investigación fue contribuir 
a fortalecer la función gerencial en la organización a fin de brindar servicios de calidad a 
sus usuarios. La presente investigación es descriptivo y correlacional; descriptivo, 
correlacional. Se determinó que existe un nivel medio o moderado de clima 
organizacional de los trabajadores del instituto de investigaciones de la Amazonía 
Peruana, al igual que la satisfacción laboral de sus trabajadores. En cuanto al 
involucramiento laboral, los trabajadores del instituto se percibió que si se involucran en 
su trabajo con compromiso para superar los obstáculos, con unas relaciones 
interpersonales favorables y confiando en la mejora de los métodos de trabajo.  
El aporte de la investigación es que nos demuestra que la institución como medio 
laboral favorece a su desarrollo personal y profesional. Sus régimen laborales facilitan 
flexibilizar sus perfiles de puestos acorde sus necesidades institucionales, su intención es 
dar valor a las competencias y cubrir mayores expectativas laborales. 
 Sánchez (2012) en su tesis llamada Clima organizacional y su relación con la 
satisfacción laboral del personal de salud de las microrredes cuñumbuque y tabalosos – 
2010, Tarapoto - Perú. Cuyo propósito fue proporcionar información válida y actualizada 
a fin de que la Dirección Regional de Salud, conjuntamente con la Red de Servicios de 
Salud San Martín formulen estrategias orientadas a fortalecer y mejorar los niveles de 
clima organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores de salud mediante talleres, 
cursos de capacitación, así como también plantear y desarrollar un programa de incentivos 
para el personal de salud y poder contribuir con ello, en la mejora de la calidad de 
atención, el desarrollo personal y profesional, que posibilite la transformación cualitativa 
de los servicios de salud. Se utilizó el instrumento formulario tipo cuestionario y una 
escala Lickert adaptado que fueron aplicados al profesional de salud con la finalidad de 
valorar el clima organizacional. Y el segundo instrumento fue un cuestionario tipo Lickert 
valoró la satisfacción laboral, Los resultados fueron: el 61% de la muestra de las 
microrredes de Salud Cuñumbuque y Tabalosos, perciben nivel promedio de clima 
organizacional y el 39% de la muestra, perciben nivel alto de clima organizacional; 
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además, ningún trabajador de salud percibe nivel bajo de clima organizacional. Por lo 
tanto, en ambas microrredes de Salud existe un buen clima organizacional según la 
percepción de los trabajadores. 
Esta investigación hizo un aporte de gran importancia ya que aplica dos 
cuestionarios tanto para clima organizacional y satisfacción laboral, que se puede aplicar 
como instrumento de recolección de datos. 
1.2.3. A Nivel Local 
Panta (2015) en su tesis llamada Análisis del clima organizacional y su relación 
con el desempeño laboral de la plana docente del Consorcio Educativo Talentos de la 
ciudad de Chiclayo. El objetivo de la investigación consistió en saber si existía relación 
entre el Clima Organizacional y el Desempeño Laboral de la Plana docente del Consorcio 
Educativo “TALENTOS”. Se determinó a través de las encuestas y entrevistas que se 
utilizaron como métodos para recopilar información de los miembros de la organización. 
La investigación realizada demostró la falta de preocupación por las directoras para que 
exista un buen clima y que su plana docente se pueda desempeñar eficientemente. 
Esta investigación nos demuestra que la falta de liderazgo de la alta gerencia afecta 
en su mayoría el clima organizacional, porque puede generar conflictos laborales 
generando un inadecuado clima laboral. 
Capuñay (2014) realizó una investigación en la ciudad de Chiclayo, denominada, 
Propuesta para mejorar el clima laboral en la Corporación Universal S.A.C. en la ciudad 
de Chiclayo 2014. La empresa en estudio se dedicada a los medios de comunicación 
emisoras radiales como Karibeña, Exitosa, Z Rock & Pop y La Kalle, el propósito de la 
investigación consistió en determinar las deficiencias que existía en la corporación 
Universal S.A.C. Por lo cual se aplicó una encuesta a cada uno de los trabajadores y se 
hallaron diversas dificultades en el clima laboral que se vive en la empresa Una vez 
encontrados problemas se planteó que era necesario medir los grados de relación, 
autorrealización y estabilidad al cambio con la finalidad de brindar una adecuada 
propuesta para las dificultades existentes en la empresa. Para ello fue necesario aplicar 
un TEST a cada uno de los colaboradores de la Corporación Universal S.A.C. Cuyos 
resultados midieron cada una de las dimensiones ya mencionadas. El tipo de estudio que 
se dio en la investigación fue descriptivo transversal ya que se analizó y a su vez se tomó 
en cuenta las percepciones de cada colaborador. 
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Esta investigación realiza un aporte de gran importancia ya que nos explica que un 
adecuado clima laboral en la empresa es muy importante ya que el colaborador es la parte 
más importante ya que conoce el proceso y de esta forma es brinda un mayor aporte si 
tiene un adecuado clima laboral. 
Mino (2014) en la investigación realizada en Chiclayo- Perú, su trabajo se tituló 
Correlación entre el clima organizacional y el desempeño en los trabajadores del 
restaurante de parrillas Marakos 490 del departamento de Lambayeque. Se realizó el 
estudio con el fin de determinar si existe la correlación entre el clima organizacional y el 
desempeño en los trabajadores del restaurante de parrillas Marakos 490 del departamento 
de Lambayeque. La investigación es de tipo y nivel descriptivo, ya que se analizará 
fundamentalmente el grado en el cual, las variables, son correlacionales. La existencia y 
fuerza de esta correlación se determina estadísticamente por medio del coeficiente de 
correlación de Spearman y siguiendo el método científico, utilizando un enfoque 
cualitativo. Se determinó que existe un grado de correlación baja entre el clima 
organizacional y el desempeño en los trabajadores del restaurante de parrillas Marakos 
490 del departamento de Lambayeque, además se encontró que la falta de estructura 
organizacional y el mal programa de remuneraciones causa que el personal se desmotive 
totalmente, repercutiendo en su desempeño y desarrollando estrés, lo que puede ser el 
causante de la falta de compromiso y trabajo de equipo de los trabajadores de la empresa. 
Esta investigación realizo un aporte importante ya que nos demostró que un bajo 
clima organizacional muchas veces afecta la productividad dentro de la empresa, 
asimismo el ambiente laboral, por lo que en la actualidad se busca personal que este 
satisfecho laboralmente. 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Variable Independiente: Clima Laboral 
1.3.1.1. Definición 
Gan & Triginé (2012) explica que el clima laboral es: 
Un indicador sumamente importante para el desarrollo de la organización, ajustado 
a múltiples razones: como las normas internas, condiciones ergonómicas y equipos, 
actitud de las personas cuando realizan un trabajo en equipo, estilo de dirigir de los 
jefes y líderes de la empresa, remuneraciones, compensaciones, premios, 
identificación y satisfacción del personal con sus funciones que cumple. (p. 154) 
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Chiavenato (2009) explica que el clima laboral es: 
“El ambiente entre los miembros de la organización se llama clima organizacional 
y está estrechamente ligado al grado de motivación de las personas, por lo tanto, se 
basa en los estados emocionales de los colaboradores, los mismos que son producto 
de la forma en que ellos perciben diversos aspectos dentro de su empresa, ya sea 
sobre la comunicación, el liderazgo de sus jefes, sus perspectivas de desarrollo, el 
reconocimiento que reciben o el sistema de compensaciones.” (p. 145) 
1.3.1.2. Características del clima laboral 
Según García & Ibarra (2012); explica que en el clima laboral es evidente el cambio 
temporal de las actitudes de las personas, esto puede deberse a diferentes razones, entre 
ellas: los días de pago, días de cierre mensual, entrega de aguinaldos, incremento de 
salarios, reducción de personal, cambio de directivos, etc. Por ejemplo cuando hay un 
aumento general de salarios, la motivación de los trabajadores se ve incrementada y se 
puede decir que tienen más ganas de trabajar, situación contraria si en vez de darse un 
incremento de salarios se hiciera un recorte de personal. 
“Rodríguez (2001) menciona que el clima organizacional se caracteriza por:” 
a)   Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de clima laboral 
con ciertos cambios graduales.” 
b)   El comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de una empresa.” 
c) El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificación de los 
trabajadores.” 
d)    Los trabajadores modifican el clima laboral de la organización y también afectan sus 
propios comportamientos y actitudes.” 
e)        “Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la misma y a 
su vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.” 
f)         “Problemas en la organización como rotación y ausentismo pueden ser una alarma 
de que en la empresa hay un mal clima laboral, es decir que sus empleados pueden 
estar insatisfechos. 
El clima organizacional y el comportamiento de las personas tienen una estrecha 
relación, pues el primero produce un importante efecto sobre las personas, es decir, de 
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modo directo e indirecto la percepción que las personas tengan del clima organizacional 
produce consecuencias sobre su proceder.”(Rodríguez, 2001) 
“Según Brunet (2011, p. 13) el clima organizacional tiene las siguientes 
características:” 
a) “El clima es una configuración particular de variables situacionales.” 
b) “Sus elementos constitutivos pueden variar aunque el clima puede seguir siendo 
el mismo.” 
c) “El clima tiene una connotación de continuidad pero no de forma permanente 
como la cultura, por lo tanto puede cambiar después de una intervención 
particular.” 
d) “El clima está determinado en su mayor parte por las características, las 
conductas, las aptitudes, las expectativas de otras personas, por las realidades 
sociológicas y culturales de la organización.” 
e) “El clima es exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse como 
un agente que contribuye a su naturaleza.” 
f) “El clima es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes 
climas en los individuos que efectúan una misma tarea.” 
g) “El clima está basado en las características de la realidad externa tal como las 
percibe el observador o el actor.” 
h) “Puede ser difícil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden 
identificarse fácilmente.” 
i) “Tiene consecuencias sobre el comportamiento.” 
j) “Es un determinante directo del comportamiento porque actúa sobre las actitudes 
y expectativas que son determinantes directos del comportamiento” 
1.3.1.3. Componentes del clima Laboral 
Contamos con los siguientes componentes que se describen de la siguiente manera: 
a)        Componentes subjetivos 
Giménez (2011); define que el clima laboral está constituido fundamentalmente por 
las percepciones de las personas que integran una organización, así como las actitudes, 




La percepción está determinada por la historia del sujeto, de sus anhelos, de sus 
proyectos personales y de una serie de ideas preconcebidas sobre sí mismo. Estos 
preconceptos reaccionan frente a diversos factores relacionados con el trabajo cotidiano: 
el estilo de liderazgo del jefe, la relación con el resto del personal, la rigidez / flexibilidad, 
las opiniones de otros, su grupo de trabajo. Los factores subjetivos dentro del clima 
laboral: 
1. Autonomía: El componente autonomía se polariza con el control. La alta 
autonomía se asocia con el bajo control y la baja autonomía cuando el control 
ejercido es amplio. (Giménez, 2011) 
2. Participación: Este componente es contrario con la pasividad e indiferencia. Sin 
embargo, existen situaciones que neutralizan las actitudes de participación y 
sitúan al individuo en el plano de la pasividad e indiferencia al no existir 
adecuados canales que gestionen una forma adecuada de participación. (Giménez, 
2011) 
3. Liderazgo: El liderazgo se proyecta través de los diferentes perfiles o estilos de 
líder, lo cual genera distintos enfoques dentro del trabajo y distintos climas. 
(Giménez, 2011) 
4. El valor comunicación: La comunicación es un ingrediente fundamental en la 
percepción del clima. No saber escuchar genera malas relaciones, como suponer 
lo que otra persona siente o piensa, lo que puede generar lo que se llama rumor. 
Los rumores surgen cuando se produce cuando la información en la comunicación 
y se agregan datos que no corresponden al mensaje original, provocando graves 
distorsiones de lo que verdaderamente se transmite.  (Giménez, 2011) 
b)     Componentes objetivos 
Estos componentes abarcan las siguientes características:  
1. Condiciones físicas y de prevención del lugar de trabajo:  
La progresiva importancia otorgada a los espacios de trabajo, indican una 
atención creciente a cuestiones que cuando están presentes no generan una 
motivación especial, pero cuando son deficientes producen irritación y frustración. 
Factores como el ruido, la temperatura, la higiene y el confort material, así como la 
protección de la integridad física y mental del trabajador al estar desatendidos 




2. Remuneración/salario:  
La remuneración/salario tiene una relación directa tanto en el nivel de vida, 
como con el estatus y reconocimiento que pueden lograr el colaborador dentro y fuera 
del trabajo. Esta retribución es el reflejo de su expectativa, no solo laboral sino 
también vital, es tanto una proyección sobre su modo de vida y necesidades, como 
sobre las actividades que realiza y la importancia para la organización. (Giménez, 
2011) 
3. Diseño de un puesto de trabajo:  
Giménez (2011), determina que un buen diseño de un puesto evita dudas acerca 
de la amplitud de las competencias en el puesto y evita conflictos potenciales entre 
los trabajadores. Analizar un puesto de trabajo significa estudiar cuáles son los 
factores más relevantes: 
a. Habilidades-competencias requeridas para las diferentes operaciones o tareas. 
b. Identificación con las tareas: análisis de los diferentes métodos y procesos de 
realización, de modo que puedan valorarse los resultados finales. 
c. Significación de tareas: grado de impacto que tiene el trabajo en otras personas. 
d. Responsabilidad/autonomía: esta característica otorga a los empleados 
discrecionalidad y control sobre sus decisiones. 
e. Retroalimentación: información que se les da a los trabajadores sobre los grados 
de eficacia con los que están desempeñando sus tareas. 
f. Desafío: demasiado desafío puede crear frustración y sentimiento de fracaso. En 
condiciones moderadas la mayoría de los empleados experimentan placer y 
satisfacción, del perfil y las capacidades del trabajador. 
g. Enriquecimiento de tareas: ofrecer libertad a los empleados con suficiente 
cualificación, para innovar y desarrollar iniciativas. Rompe con el paradigma de 
que la mayor motivación pasa por un ascenso en la jerarquía organizacional, 
cuando en realidad pasa por hacer la tarea cotidiana más interesante para la 
persona. 
1.3.1.4.Tipos de Clima Organizacional 
Según la propuesta de Likert (1967) hay 3 tipos de variables que determinan las 
características propias de una organización: causales, intermedias y finales. La 
interacción de estas 3 variables determina dos tipos de clima organizacional, cada una 
con dos subdivisiones. 
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a. Sistema I Autoritario explotador: se caracteriza porque la dirección no posee 
confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la interacción entre los 
superiores y subordinados es casi nula, y las decisiones son tomadas únicamente por los 
jefes. 
b. Sistema II Autoritarismo paternalista: se caracteriza porque existe confianza 
entre la dirección y los subordinados, se utilizan recompensas y castigos como fuentes de 
motivación para los trabajadores. En este clima la dirección juega con las necesidades 
sociales de los empleados, sin embargo da la impresión de que se trabaja en un ambiente 
estable y estructurado. 
 Clima de tipo participativo 
a.        Sistema III. Consultivo: Se caracteriza por la confianza que tienen los 
superiores en sus subordinados, se permite a los empleados tomar decisiones específicas, 
se busca satisfacer necesidades de estima, existe interacción entre ambas partes existe la 
delegación. Esta atmósfera está definida por el dinamismo y la administración funcional 
en base a objetivos por alcanzar. 
b.        Sistema IV. Participación en grupo: Existe la plena confianza en los 
empleados por parte de la dirección, toma de decisiones, persigue la integración de todos 
los niveles, la comunicación fluye de forma vertical-horizontal – ascendente – 
descendente. El punto de motivación es la participación, se trabaja en función de objetivos 
por rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor – supervisado) se basa en la 
amistad, las responsabilidades compartidas. El funcionamiento de este sistema es el 
equipo de trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a través de la 
participación estratégica. 
 
Para Chiang, Martín, & Nuñez (2010) los tipos de clima organizacional dentro de las 
unidades han estimulado la proliferación de tipo de clima: psicológico, agregado, 
colectivo y de la organización… 
a) Clima psicológico: se compone esencialmente de las percepciones que tienen los 
individuos de sus entornos, de naturaleza psicológica y abstracta, esas 
percepciones reflejan como los individuos organizan las experiencias de su 
entorno. 
b) Clima agregado: el clima agregado es el conjunto de percepciones de los 
individuos que pertenecen a una misma unidad o colectivo social a un cierto nivel 
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jerárquico formal por ejemplo la organización, el departamento y el grupo de 
trabajo. 
c) Clima colectivo: los climas colectivos surgen del acuerdo entre individuos sobre 
la base de sus percepciones acerca de los contextos organizacionales: sim embargo 
en contraste con el clima agregado, los climas colectivos no necesitan solaparse 
con las unidades formales. los climas colectivos están compuestos de individuos 
para quienes las situaciones tienen un significado común pues son identificados y 
analizados las percepciones individuales de los factores situacionales y 
combinando estas, independientemente de la pertenencia de los sujetos a 
determinados grupos formales, en grupos de sujetos que presentan puntuaciones 
similares de clima. 
d) Clima organizacional: son las descripciones individuales del marco social o 
contextual del cual forma parte la persona. 
1.3.1.5.  Modelos de Clima laboral 
El clima laboral tiene varios modelos a aplicar; se definirán tres modelos a 
continuación: 
Sistemas de funcionamiento organizacional  
Este modelo es propuesto por Katz y Kahn (citado por Hernández, 2012); En este 
modelo se puede observar cómo es que el clima laboral tiene un proceso de influencia por 
medio del líder, el cual funge como enlace entre el grupo de trabajo con el resto de la 
organización. Además este grupo de factores aunado a las diversas actividades que llevan 
a cabo los propios miembros del grupo, determinan los resultados funcionales, la 
satisfacción que existe por parte de los miembros y las condiciones en las que debe operar 












Figura 1. Sistemas de funcionamiento organizacional 




Modelo Organizacional de Evan 
Evan (2001) propone un modelo de clima organizacional en el cual concibe a la 
organización como un sistema abierto. Este autor expresa que una serie de influencias 
externas a la organización (inputs) determinan el clima dentro de esta y al mismo tiempo 
es el resultado de procesos internos en la propia organización. Menciona que las 














Como se puede ver en el modelo de Evan, tanto a nivel individual como a nivel 
departamental se recuperan algunos aspectos determinantes del clima organizacional y de 
la organización en su conjunto, al tiempo que se establece la repercusión que ese clima 
tiene sobre el comportamiento de los miembros y la posible eficacia de la organización 
en su conjunto. 
 
Modelo Organizacional de Litwin y Stinger 
Litwin y Stinger (1978). Define que al ser modificadas de alguna manera las 
variables de conducta, estructura o proceso, el clima de la organización puede percibir 
una influencia positiva o negativa en el desempeño laboral.  
Estos cambios por lo general se realizan a partir de los altos mando de la 
organización, esto nos lleva a centrar la atención en la relevancia que tienen estos puestos 
y la gran responsabilidad que llevan a cuestas ya que de alguna manera a ellos 
corresponde la tarea de buscar alternativas de desarrollo organizacional en las cuales las 
acciones que se lleven a cabo tengan como finalidad mejorar el ambiente de la 
 
Figura 2. Modelo de clima organizacional de Evan 
Fuente: Elaborado por Evan (2001) 
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organización desde esa perspectiva el Clima Organizacional es un filtro por el cual pasan 
los fenómenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto, 
evaluando el Clima Organizacional se mide la forma como es percibida la organización.  
Las características del sistema organizacional generan un determinado Clima 
Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organización 
y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una 
variedad de consecuencias para la organización como, por ejemplo, productividad, 

















1.3.1.6.  Dimensiones medidas por el clima Laboral 
Litwin & Stringer (1978); fueron los primeros autores en conceptualizar el clima 
organizativo bajo la perspectiva perceptual. En su teoría se intenta explicar importantes 
aspectos de la conducta de los individuos que trabajan en una organización utilizando los 
conceptos como motivación y clima. Los autores tratan de describir los determinantes 
situacionales y ambientales que más influyen sobre la conducta y percepción del 
individuo. 
Las dimensiones se explican de la siguiente manera: 
a.   Estructura: Está vinculada con las reglas organizacionales, los 
formalismos, las obligaciones, políticas, jerarquías y regulaciones. Se 
refiere a los canales formales dentro de la organización. 
 
Figura 3. Esquema de clima organizacional 




b.     Responsabilidad: Es la percepción del individuo sobre el ser su propio 
jefe, el tener un compromiso elevado con el trabajo, el tomar decisiones por 
sí solo, el crearse sus propias exigencias. 
c.     Recompensa: Corresponde a los estímulos recibidos por el trabajo bien 
hecho. Es la medida en que la organización utiliza más el premio que el 
castigo. 
Riesgo: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la 
organización acerca de los desafíos que impone el trabajo. Es la medida en 
que la organización promueve retos calculados a fin de lograr los objetivos 
propuestos. 
e.   Calor: Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de 
la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales 
tanto entre pares como entre jefes y subordinados. 
f.      Apoyo: Es el sentimiento sobre la existencia de un espíritu de ayuda de 
parte de los directivos y de otros empleados del grupo. 
g. Estándares de desempeño: Es el énfasis que pone la organización sobre las 
normas de rendimiento. Se refiere a la importancia de percibir metas 
implícitas y explícitas así como normas de desempeño. 
h. Conflicto: Es el grado en que los miembros de la organización, tanto pares 
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y 
solucionar los problemas tan pronto surjan. 
i. Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organización, el cual es un 
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la 
sensación de compartir los objetivos personales con los de la organización. 
1.3.2. Variable Dependiente: Satisfacción Laboral 
1.3.2.1. Definición de Satisfacción Laboral 
Según Robbins (2011), la satisfacción laboral es el conjunto de actitudes generales 
del individuo hacia su trabajo. Quien está muy satisfecho con su puesto tiene actitudes 
positivas hacia éste, quien está insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. 
Cuando la gente habla de las actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a la 
satisfacción laboral; de hecho, es habitual utilizar una u otra expresión indistintamente. 
Según Palma (2013), define la satisfacción laboral como la actitud que muestra el 
trabajador frente a su propio empleo; es decir esa actitud se ve influenciada por su 
percepción en función de su empleo (retribución, seguridad, progreso, compañero). Se 
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considera también si es que el puesto de trabajo se adecua a él, en cuanto a sus 
necesidades, valores y rasgos. 
Tabla 1. Reseña resumida de las facetas de la satisfacción laboral según diversos 
autores. 
BEER (1964) LOCKE (1976) GRAFINI Y 
BATEMAN (1986) 
JHONS (1988) PALMA (1999) 
Compañía  Eventos o 
condiciones de 
trabajo 




Salario Paga Beneficios Remuneración 






Reconocimiento Beneficios Supervisión Relaciones 
sociales 






  Condiciones de 
trabajo 
 Desempeño de 
tareas 









 Compañeros   Relación con 
autoridad 
 Compañía    
 Dirección    
Fuente: Diagnóstico del Clima Laboral entre administrativos nombrados y contratados de la Facultad de 
Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional Mayor De San Marcos  (Fairlie , 2013) 
 
1.3.2.2.Factores de la Satisfacción Laboral 
Según Palma (2003) en su investigación sobre la satisfacción laboral, la aplicación 
del instrumento mide cinco factores, en los cuales nos basaremos en la investigación: 
Factor I: Condiciones Físicas y/o Materiales  
Los elementos materiales o de infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de 
trabajo y se constituye como facilitador de la misma. 
Factor II: Beneficios Laborales y Remunerativos  
El grado de complacencia en relación con el incentivo económico regular o adicional 
como pago por la labor que realiza. 
Factor III: Políticas Administrativas  
El grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas institucionales dirigidas a regular 





Factor IV: Relaciones Sociales  
El grado de complacencia frente a la interrelación con otros miembros de la organización 
con quien se comparte las actividades laborales cotidianas. 
Factor V: Desarrollo Personal  
Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades significativas a su 
autorrealización. 
Factor VI: Desempeño de Tareas  
La valoración con la que se asocia el trabajador sus tareas cotidianas en la entidad en que 
labora. 
 Factor VII: Relación con la Autoridad  
La apreciación valorativa que realiza el trabajador de su relación en el jefe directo y 
respecto a sus actividades cotidianas. 
1.3.2.3.Importancia de la Satisfacción Laboral 
La importancia de la satisfacción laboral es de gran interés porque nos indica la 
habilidad de la organización para satisfacer las necesidades de los trabajadores; además, 
porque existen muchas evidencias de que los trabajadores insatisfechos faltan a trabajar 
con más frecuencia y suelen renunciar más. En contraparte, se ha demostrado que los 
empleados satisfechos gozan de mejor salud y viven más años. Además, la satisfacción 
laboral se refleja en la vida particular del empleado y es de gran interés “en los últimos 
años por constituirse en resultados organizacionales que expresan el grado de eficacia, 
eficiencia y efectividad alcanzado por la institución; como tal, son indicadores del 
comportamiento de los que pueden derivar políticas y decisiones institucionales” (Palma, 
2003, p. 24). 
Es un hecho notorio que los trabajadores que se sienten satisfechos en su trabajo, 
sea porque consideran que están bien pagados o bien tratados, o porque ascienden (tienen 
línea de carrera) o aprenden (constantemente los capacitan), son quienes producen y 
rinden más. A la inversa, los trabajadores que se sienten mal pagados, maltratados, 
estancados profesionalmente en tareas monótonas, sin posibilidades de crecer en la 
organización, son quienes rinden menos, los más improductivos.  
1.3.2.4.Modelos de satisfacción laboral 
Los modelos tomados en cuenta en la presente investigación son los siguientes: 
a) La teoría de los dos factores de Herzberg  
Herzberg (1967); establece que la satisfacción laboral y la insatisfacción en el 
trabajo representan dos fenómenos totalmente distintos y separados entre sí en la conducta 
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profesional. Este modelo viene a decir que la persona trabajadora posee dos grupos de 
necesidades: unas referidas al medio ambiente físico y psicológico del trabajo 
(“necesidades higiénicas”) y otras referidas al contenido mismo del trabajo (“necesidades 
de motivación”).  
Si se satisfacen las “necesidades higiénicas”, el trabajador no se siente ya 
insatisfecho (pero tampoco está satisfecho = estado neutro); si no se satisfacen estas 
necesidades, se siente insatisfecho. El individuo sólo está satisfecho en el puesto de 
trabajo cuando están cubiertas sus “necesidades de motivación”. Si no se cubren estas 
necesidades, no está satisfecho (pero tampoco está insatisfecho = estado neutro) 
 
 
Figura 4. La influencia de los factores de la motivación sobre la satisfacción en el trabajo. 
Fuente: Elaborado por Herzberg (1967)  
 
Esta teoría desencadenó numerosas críticas y controversias, tanto desde el punto 
de vista del contenido como desde la perspectiva metodológica. Gran cantidad de 
investigaciones plantean dudas sobre la eficacia de su teoría; muchas otras, en cambio, 
confirman sus resultados. A pesar de estas críticas, no se puede negar que su trabajo ha 
ejercido una influencia estimulante sobre la investigación en torno a la satisfacción 
laboral. 
b) El modelo de las determinantes de la satisfacción en el trabajo 
Lawler (1973), remarca la relación "expectativas- recompensas", desde las 
distintas facetas y aspectos del trabajo. Este autor parte de la hipótesis de que la relación 
entre la expectativa y la realidad de la recompensa produce la satisfacción o la 
insatisfacción laboral; es decir, que éstas dependen de la comparación entre la recompensa 
recibida efectivamente por el rendimiento en el trabajo y la que el individuo consideraba 




de la que se considera adecuada o si es equiparable, el trabajador alcanza el estado de 
satisfacción. Si esta relación se desarrolla en sentido inverso, se produce la insatisfacción. 
 
Figura 5. El modelo de las determinantes de la satisfacción en el trabajo de Lawler 
Fuente: Lawler (1973) 
Para este modelo, tiene una importancia capital el fenómeno de la percepción 
individual de la situación laboral, al tiempo que asume el punto de partida de la teoría 
sobre la disonancia cognitiva, sobre todo de la teoría de la igualdad. Como puede verse 
en la  
figura 5, el proceso que conduce a la satisfacción e insatisfacción está determinado, por 
lo tanto, básicamente por las siguientes variables: a) inversiones personales y percibidas, 
en el trabajo; b) inversiones percibidas y resultados de las personas de referencia; c)  
características del trabajo percibidas; y d) cantidad percibida de recompensas o de 
compensación. Por otra parte, es necesario dejar claro que, dentro de esta teoría, el 
término "recompensa" no significa sólo retribución financiera, sino que incluye un 
abanico muy amplio de todos los resultados y facetas del trabajo imaginables 
(remuneración, ascensos, reconocimientos, comunicación con la dirección, etc.). (Lawler, 
1973) 
c) Teoría de la discrepancia.  
Esta teoría sostiene que la satisfacción laboral es el estado emocional placentero 




los valores laborales. Asimismo, la insatisfacción laboral es el estado emocional no 
placentero, resultante de la valoración del trabajo como frustrante o bloqueo de la 
consecución de los valores laborales (Locke, 1968). La satisfacción e insatisfacción 
laboral se derivan de la evaluación que hace el trabajador al contrastar sus valores con la 
percepción de lo que le ofrece el trabajo. En este sentido, se define el carácter dinámico 
de los valores que varían de persona a persona, así como la jerarquía de valores que cada 
individuo posee. Cada experiencia de satisfacción o insatisfacción laboral es el resultado 
de un juicio dual: el grado de la discrepancia valor-percepción y la importancia relativa 
del valor para el individuo. 
1.3.3. Instrumentos para medir la Satisfacción Laboral 
a) Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC.  
La escala SL-SPC (Palma, 2003); permite un diagnóstico general de la actitud 
hacia el trabajo, detectando cuán agradable o desagradable le resulta al trabajador su 
actividad laboral. Esta encuesta se encuentra sustentada básicamente con la teoría 
motivacional, además de las teorías vinculadas a la discrepancia y dinámica. A través de 
ella, se describe el nivel general de satisfacción hacia el trabajo y los niveles específicos 
de satisfacción con respecto a cuatro factores: (a) significación de la tarea, (b) condiciones 
de trabajo, (c) reconocimiento personal y/o social, y (d) beneficios económicos. La escala 
se desarrolla con la técnica de Likert y está conformada por 27 ítems, tanto positivos 
como negativos. La valoración de estos se desarrolla con la técnica de Likert, con una 
puntuación de uno a cinco, según sea el ítem positivo o negativo; logrando un puntaje 
total que oscila entre 27 y 135 puntos. 
b) Cuestionario S20/23 Melia & Peiró.  
El cuestionario S20/23 (Melia & Peiró, 1989) de 23 ítems ha sido diseñado para 
poder obtener una evaluación de la satisfacción laboral. Su predecesora es la versión 
S4/82 de 82 ítems elaborada por los mismos autores, con la diferencia de que la S20/23 
logra mayores niveles de fiabilidad, además de ser menos extensa. El S20/23 presenta 
cinco factores que permiten evaluar la satisfacción con: (a) la supervisión, (b) el ambiente 
físico de trabajo, (c) las prestaciones recibidas, (d) la satisfacción intrínseca del trabajo, 





c) Cuestionario de Satisfacción Laboral de Chiang.  
Este cuestionario está basado en el realizado por Melia & Peiró. Es usado para 
medir la satisfacción laboral en grupos de trabajos de instituciones públicas, con un total 
de 39 ítems. El cuestionario explica la satisfacción laboral con seis factores: (a) 
satisfacción con el trabajo en general, (b) con el ambiente físico de trabajo, (c) con la 
forma en que se realiza el trabajo, (d) con las oportunidades de desarrollo, (e) con la 
relación subordinado-supervisor, y (f) con la remuneración (Chiang, 2010). 
1.4 Formulación del problema  
¿Cuál es la relación entre el clima laboral y la satisfacción del personal de la IE 
ADEU Deportivo SAC. Chiclayo, 2016? 
1.5 Justificación e importancia del estudio  
Según Ñaupas (2013); la investigación se justifica desde el punto de vista teórico, 
práctico y metodológico. 
Desde el punto de vista teórico la investigación sustenta sus bases teóricas de 
Chiavenato (2009) y Rodríguez (2001), donde el ambiente entre los miembros de la 
organización se llama clima organizacional y está estrechamente ligado al grado de 
motivación de las personas, por lo tanto, se basa en los estados emocionales de los 
colaboradores, por lo tanto es de gran importancia ya que nos va a permitir saber si el 
clima laboral y la satisfacción laboral es la adecuada para el logro de un ambiente laboral 
adecuado y para el desarrollo tanto profesional y personal del colaborador. 
 
Desde el punto de vista metodológico, esta investigación es correlacional, con 
diseño no experimental de corte transversal; ya que al determinar si existe relación entre 
las variables clima laboral y satisfacción laboral, contribuyó a establecer estrategias de 
solución al problema de clima laboral. 
Se aplicó una encuesta a los trabajadores de la IE ADEU Deportivo SAC y con 
los resultados obtenidos se realizó una propuesta de solución a la problemática presentada 
en la Institución. 
 
Desde el punto de vista practica está contenida con los resultados del estudio, ya 
que se parte de esta información para la realización de una propuesta de mejora de clima 
laboral, en la cual se incluyen todas aquellas actividades en las cuales los colaboradores 
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puedan participar dinámicamente para el progreso de su satisfacción profesional con la 
finalidad de que cumplan su función de manera exitosa labor. 
1.6 Hipótesis 
Ho: No existe relación entre clima laboral y la satisfacción del personal de la IE ADEU 
Deportivo SAC. Chiclayo, 2016  
H1: Existe relación entre clima laboral y la satisfacción del personal de la IE ADEU 
Deportivo SAC. Chiclayo, 2016  
 
1.7. Objetivos 
       1.7.1 Objetivo general 
Determinar la relación entre el clima laboral y la satisfacción del personal de 
la IE ADEU Deportivo SAC, Chiclayo, 2016. 
       1.7.2 Objetivos específicos 
Diagnosticar el Clima laboral en la IE ADEU Deportivo SAC, Chiclayo. 
Medir la Satisfacción del personal de la IE ADEU Deportivo SAC Chiclayo. 
Proponer una estrategia de mejora del Clima laboral para incrementar la 

















































II. MATERIAL Y MÉTODO  
2.1 Tipo y Diseño de investigación  
2.1.1 Tipo de Investigación  
La investigación fue de tipo Cuantitativa ya que nos permitió examinar los 
datos de manera numérica, los resultados nos permitió analizar la realidad y estudiar el 
comportamiento de las variables. Pretende lograr explicaciones racionales fundadas en 
evidencias objetivas sobre la satisfacción laboral y el clima laboral de los trabajadores 
de la IEP ADEU Deportiva. 
Es también Prospectiva, ya que la recolección se realizó luego de haberse 
efectuado los sucesos. 
La investigación es de tipo correlacional, pues se analizó el grado en el cual, 
las variables se relacionan, siguiendo el método científico. 
2.1.2  Diseño de Investigación  
            No experimental 
Se ha establecido que el diseño de investigación de este proyecto es no 
experimental de corte transversal, ya que se analizaron las variables tal y como se 
muestran y no se aplicó ningún estímulo. Según el autor Hernandez, Fernández, y Baptista 
(2011), define que una investigación no experimental es empirica y sistemática en donde 
la variable independientes no se adultero porque ya han sucedido. Las inferencias sobre 
las relaciones entre variables tanto plan de negocios como exportacion se ejecutaron sin 
intervención directa y dichas relaciones se observan tal como se han dado en su contexto 
natural. 
           Transversal  
Según el autor Hernandez, Fernández, y Baptista (2011), explica que “tienen como 
objetivo investigar la incidencia de las modalidades o niveles de una o más variables en 
una población. recolectando la información en un solo tiempo y un solo momento”. 
2.1.3 Métodos  
Método analítico 
Bernal (2007) “indica que el método analítico es un procedimiento que divide un 
objeto en estudio, realizando una separación general de todas las partes a estudiar para 
así llegar a un estudio en forma individualizada”.  
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Asimismo, el autor indica que el análisis es la evaluación y observación de un 
suceso en particular. Es propicio conocer el ente y la forma del fenómeno a estudiar para 
entender su naturaleza, en la cual desarrolla analogías, comprender mejor su 
procedimiento y determinar nuevas teorías. 
Método inductivo 
Según Bernal (2007); menciona que “Este método consiste en usar juicios para 
llegar a concluir que todo parte de los sucesos particulares aprobados como válidos, para 
concluir en aplicaciones de carácter general”.  
Este Método se ha empleado para llegar a conclusiones partiendo de un análisis 
simple de la muestra la cual se sub dividió en tres estratos para llegar a una conclusión 
en general de la investigación.  
Método deductivo 
Carvajal (2006); afirmo que “Este método de investigación consiste en tomar 
conclusiones generales para obtener explicaciones particulares. El método se inicia con 
el análisis de los postulados, teoremas, leyes y principios”.  
Se utilizó este método para analizar teorías y generar nuevos conocimientos 
para luego plantear la hipótesis llegando a soluciones. 
2.2 Población y muestra. 
2.2.1 Población 
La población estuvo conformada por los 16 empleados de la IEP ADEU 
Deportivo SAC; 3 personal administrativo, 12 docentes y 1 personal de limpieza de 
la IEP ADEU Deportivo SAC., de los cuales se le realizó una encuesta. Se consideró 
a toda la población como muestra para la evaluación de las variables, por ser un 
número reducido y por tener acceso a todos los empleados de la empresa. (Carvajal, 
2006); 
2.2.2 Muestra 
Carvajal (2006); la muestra fue de tipo censal, ya que son aquellas donde 
todos los miembros de la población tienen la misma opción de conformar; se aplicó 




2.3 Variables; Operacionalización  




                      Dimensiones Indicadores 
Técnicas e instrumentos 




















Encuesta / Cuestionario 
Estándares 
Normas de rendimiento 
metas implícitas y explícitas 
Responsabilidad 
Compromiso elevado con el trabajo  
Toma de decisiones por sí solo 
Crear sus propias exigencias 
Recompensa 
Estímulos recibidos por el trabajo bien hecho 
Premiaciones o castigo 
Apoyo  
Identidad Compartir los objetivos personales con los de la organización. 
Riesgo 
Desafíos que impone el trabajo 
Retos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos. 
Calor 
Ambiente de trabajo grato 
Buenas relaciones sociales Jefe – Empleado 
Conflicto 
aceptan las opiniones discrepantes 
enfrentar y solucionar los problemas 
    Fuente: Cuestionario Validado de Litwin & Stringer (1978
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Tabla 3. Operacionalización de la variable dependiente Satisfacción del personal 
Variables 
Independiente 
           Dimensiones Indicadores 
Técnicas e instrumentos de 























Condiciones Físicas y/o 
Materiales 
 Elementos materiales 
Infraestructura donde labora 
Encuesta / Cuestionario 
Beneficios Laborales y 
Remunerativos 
 Incentivo económico  
Salario acorde al mercado 
Políticas Administrativas  Lineamientos o normas institucionales 
Relaciones Sociales  Nivel de interrelación con otros miembros de la organización 
Desarrollo Personal  Nivel de autorrealización profesional 
Desempeño de Tareas  Nivel de valoración con la que se asocia el trabajador sus tareas 
cotidianas en la entidad en que labora. 
Relación con la Autoridad  Nivel de apreciación valorativa que realiza el trabajador de su 
relación en el jefe directo y respecto a sus actividades 
cotidianas. 
Fuente: Factores de la Escala SL-SPC (1999) 
52 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de información 
2.4.1 Técnica de recolección de datos  
De acuerdo con las definiciones de Cerda, según Bernal (2000), la recolección de 
información se utilizó las fuentes primarias, que es donde se originó la información y es 
conocida como información de primera mano o desde el lugar desde los hechos. Estas 
fuentes son las personas, las organizaciones, los acontecimientos, el ambiente natural, etc. 
En nuestra investigación se utilizó: 
Encuesta: Es una técnica muy usada. La encuesta se fundamenta en el cuestionario 
o conjunto de preguntas que se preparan con el propósito de obtener información. 
La presente investigación utilizó la encuesta como técnica de recolección de datos, 
donde se aplicó 2 de encuestas una dirigida a los colaboradores de toda la institución y la 
otra dirigida a los jefes de cada área.  La primera encuesta abarca preguntas para la variable 
Clima laboral y la segunda encuesta contiene preguntas para la variable satisfacción del 
personal. 
2.4.2 Instrumentos de recolección de datos  
El instrumento a utilizar en la investigación es: 
Cuestionario: Bernal (2000) lo define como el conjunto de preguntas diseñadas para 
generar los datos necesarios para alcanzar los objetivos del proyecto de investigación. El 
cuestionario permite estandarizar y uniformar el proceso de recopilación de datos. 
Por tanto, el contestar las preguntas del cuestionario proporciona datos para probar 
la hipótesis, tales preguntas deben motivar a los entrevistados a que proporcionen los datos 
necesarios hasta aprobarlos. El primer cuestionario abarca ítems para la variable Clima 
Laboral y el segundo, contiene items para la variable de Satisfacción del personal. 
El cuestionario del presente estudio se elaboró de acuerdo a la escala de tipo Likert 
la cual según Bernal, cada ítem tiene varias alternativas que el encuestado debe contestar 
con una sola alternativa, estas expresiones son fijas para todos los ítems (totalmente de 





No se procedió a validar por expertos ya que los instrumentos cuentan con estudios 
realizados donde los autores han corroborado su validez tanto para el instrumento de clima 
laboral como para el de satisfacción del personal. 
2.4.4 Confiabilidad  
Para la confiabilidad se aplicó una prueba piloto a 10 trabajadores de la IE ADEU, 
luego de aplicada la prueba se realizó el vaciado de información al software SPSS Versión 
22, donde se obtuvo el alfa de Cronbach (0,864) por lo tanto se concluye que la confiabilidad 
del instrumento es muy alta y el cuestionario cumple con el nivel de confiabilidad deseado. 
2.5 Procedimientos de análisis de datos  
El procedimiento para la recolección de los datos se determinó por la siguiente ruta 
investigativa. 
2.5.1. Observación participante (criterios éticos) 
Los investigadores actuaran con prudencia durante el proceso de acopio de los datos 
asumiendo su responsabilidad ética para todos sus efectos y consecuencias que se derivan 
de la interacción establecida con los sujetos participantes del estudio. 
2.5.3. Aplicación de encuesta 
Se realizó una reunión en un aula de la institución ADEU Deportivo, después de clases y se 
aplicó la encuesta, explicándoles cada uno de los puntos de las dos encuestas; y que toda 
información es netamente confidencial; se les asignó un tiempo prudente para la entrega de 
los instrumentos; los instrumentos se aplicaron en días distintos para no hostigar a los 
colaboradores que nos brindaron la información 
2.6 Aspectos éticos 
Observación participante: Los investigadores actuaron con prudencia durante el proceso de 
acopio de los datos asumiendo su responsabilidad ética para todos los efectos y consecuencias 
que se derivaron de la interacción establecida con los sujetos participantes del estudio. 
Confidencialidad: la información brindada por los elementos que conforman la muestra es 
tratada con total confidencialidad a la cual tienen acceso el investigador de proyecto y las 
personas que participaron en la muestra  
Consentimiento informante: Los participantes se encuentran de acuerdo a ser informantes 




2.7 Criterios de Rigor científico  
Noreña, Alcaraz, Rojas, & Rebolledo (2012) propugnan pilares fundamentales que 
soportan el rigor de la investigación y a su vez exponen algunos criterios que garantizan su 
cumplimiento, los cuales se aprecian en la siguiente tabla 4: 
Tabla 4. Criterios de rigor científico de la investigación 
CRITERIOS 
CARACTERÍSTICA
















1. Se llegó a la comprensión amplia de las variables 
estudiadas. 























































3.1.  Tablas y Figuras  
 
Tabla 5. En esta organización las tareas están claramente definidas. 





Totalmente en desacuerdo 
4 25.0 25.0 25.0 
En desacuerdo 3 18.8 18.8 43.8 
Indiferente 2 12.5 12.5 56.3 
De acuerdo 2 12.5 12.5 68.8 
Totalmente de acuerdo 5 31.3 31.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  













Tabla 6. En esta organización las tareas están lógicamente estructuradas. 





Totalmente en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3 
En desacuerdo 4 25.0 25.0 31.3 
Indiferente 5 31.3 31.3 62.5 
De acuerdo 5 31.3 31.3 93.8 
Totalmente de acuerdo 1 6.3 6.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  




















Figura 6. En la figura se observa que el 25% de los encuestados está totalmente en 
desacuerdo, mientras que el 31% está totalmente de acuerdo 
















Tabla 7. En esta organización se tiene claro quién manda y toma las decisiones. 





Totalmente en desacuerdo 3 18.8 18.8 18.8 
En desacuerdo 1 6.3 6.3 25.0 
Indiferente 3 18.8 18.8 43.8 
De acuerdo 4 25.0 25.0 68.8 
Totalmente de acuerdo 5 31.3 31.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  













Figura 7. Con respecto a la pregunta en esta organización las tareas están lógicamente 
estructuradas, el 25% de los encuestados indica que está en desacuerdo mientras que 
el 31.3% de los encuestados indica que está de acuerdo. 















Figura 8. Con respecto a la pregunta en la organización se tiene claro quien toma las 
decisiones, el 18.8% de los encuestados indica que está totalmente en desacuerdo, asimismo 
el 31.3% de los encuestados opina que está totalmente de acuerdo. 


















En la organización se tiene claro quien toma las decisiones
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Tabla 8. Conozco claramente las políticas de esta organización. 





Totalmente en desacuerdo 3 18.8 18.8 18.8 
En desacuerdo 2 12.5 12.5 31.3 
Indiferente 4 25.0 25.0 56.3 
De acuerdo 5 31.3 31.3 87.5 
Totalmente de acuerdo 2 12.5 12.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  















Tabla 9. Conozco claramente la estructura organizativa de esta organización. 





Totalmente en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3 
En desacuerdo 5 31.3 31.3 37.5 
Indiferente 4 25.0 25.0 62.5 
De acuerdo 4 25.0 25.0 87.5 
Totalmente de acuerdo 2 12.5 12.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
 
 
Figura 9. Con respecto a la pregunta conozco claramente las políticas de esta organización; 
el 31.3% de los encuestados está en desacuerdo, mientras que el 33.8% está de acuerdo. 





































Tabla 10. En esta organización no existen muchos papeleos para hacer las cosas. 





Totalmente en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3 
En desacuerdo 5 31.3 31.3 37.5 
Indiferente 4 25.0 25.0 62.5 
De acuerdo 4 25.0 25.0 87.5 
Totalmente de acuerdo 2 12.5 12.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  




Figura 10. Con respecto a la pregunta Conozco claramente la estructura organizativa de esta 
organización, el 37.6% de los encuestados opina que está de acuerdo; mientras que el 37.5% 
de los encuestados indica que está de acuerdo. 


















Conozco claramente la estructura organizativa de esta 
organización.
 
Figura 11. Con respecto a la pregunta en esta organización no existen muchos papeleos para 
hacer las cosas, el 25% de los encuestados indica que está en desacuerdo; mientras que el 50% 
de los encuestados es indiferentes y el 25% de los encuestados está de acuerdo. 

















Tabla 11. El exceso de reglas, detalles administrativos y trámites impiden que las 
nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta) 





Totalmente en desacuerdo 4 25.0 25.0 25.0 
En desacuerdo 4 25.0 25.0 50.0 
Indiferente 3 18.8 18.8 68.8 
De acuerdo 1 6.3 6.3 75.0 
Totalmente de acuerdo 4 25.0 25.0 100.0 
Total 16 100.0 100.0  












Tabla 12. Aquí la productividad se ve afectada por la falta de organización y 
planificación. 





Totalmente en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3 
En desacuerdo 4 25.0 25.0 31.3 
Indiferente 7 43.8 43.8 75.0 
De acuerdo 4 25.0 25.0 100.0 
Totalmente de acuerdo 16 100.0 100.0  
Total 1 6.3 6.3 6.3 



















El exceso de reglas y trámites impiden que las nuevas ideas sean 
evaluadas.
Figura 12. Con respecto a la pregunta el exceso de reglas y trámites impiden que las nuevas 
ideas sean evaluadas, el 50% de los encuestados indica que está en desacuerdo, mientras que 
el 31.3% de los encuestados indica que está de acuerdo. 
















Tabla 13. En esta organización a veces no se tiene claro a quien reportar. 





Totalmente en desacuerdo 5 31.3 31.3 31.3 
En desacuerdo 4 25.0 25.0 56.3 
Indiferente 2 12.5 12.5 68.8 
De acuerdo 2 12.5 12.5 81.3 
Totalmente de acuerdo 3 18.8 18.8 100.0 
Total 16 100.0 100.0  
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
 
Figura 13.  Con respecto a la pregunta la productividad se ve afectada por la falta de 
organización y planificación, El 25% de los encuestados es indiferente, mientras que el 
68.8% de los encuestados está de acuerdo. 














La productividad se ve afectada por la falta de organización y 
planificación.
 
Figura 14. Con respecto a la pregunta en esta organización a veces no se tiene claro a quien 
reportar, el 54.3% de los encuestados indica que está en desacuerdo, mientras que el 31.3% 
de los encuestados indica que está de acuerdo. 


















En esta organización a veces no se tiene claro a quien reportar.
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Tabla 14. Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y procedimientos 
estén claros y se cumplan 





Totalmente en desacuerdo 3 18.8 18.8 18.8 
En desacuerdo 3 18.8 18.8 37.5 
Indiferente 4 25.0 25.0 62.5 
De acuerdo 3 18.8 18.8 81.3 
Totalmente de acuerdo 3 18.8 18.8 100.0 
Total 16 100.0 100.0  












Tabla 15. Si me equivoco, las cosas las ven mal para mis superiores 





Totalmente en desacuerdo 7 43.8 43.8 43.8 
En desacuerdo 4 25.0 25.0 68.8 
Indiferente 2 12.5 12.5 81.3 
De acuerdo 2 12.5 12.5 93.8 
Totalmente de acuerdo 1 6.3 6.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  
















Los jefes muestran interés porque las normas y métodos estén 
claros y se cumplan
Figura 15. Con respecto a la pregunta los jefes muestran interés porque las normas y métodos 
estén claros y se cumplan; el 37.6% de los encuestados indica que está en desacuerdo y el 
18.8% de los encuestados indica que está totalmente de acuerdo. 














Tabla 16. Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organización. 





Totalmente en desacuerdo 2 12.5 12.5 12.5 
En desacuerdo 2 12.5 12.5 25.0 
Indiferente 5 31.3 31.3 56.3 
De acuerdo 3 18.8 18.8 75.0 
Totalmente de acuerdo 4 25.0 25.0 100.0 
Total 16 100.0 100.0  































Si me equivoco, las cosas las ven mal para mis superiores
Figura 16. Con respecto a la pregunta si me equivoco, las cosas las ven mal para mis 
superiores, el 68.8% de los encuestados opina que está en desacuerdo, mientas que el 18.8% 
de los encuestados indica que está de acuerdo. 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016. 
 
Figura 17. Con respecto a la pregunta si los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de 
la organización; el 25% de los encuestados indica que está en desacuerdo; mientras que el 43.8% 
de los encuestados indica que está de acuerdo. 























Tabla 17. Las personas dentro de esta organización no confían verdaderamente una en 
la otra. 





Totalmente en desacuerdo 6 37.5 37.5 37.5 
En desacuerdo 1 6.3 6.3 43.8 
Indiferente 6 37.5 37.5 81.3 
De acuerdo 3 18.8 18.8 100.0 
Totalmente de acuerdo 16 100.0 100.0  
Total 6 37.5 37.5 37.5 












Tabla 18. Mi jefe y compañeros me ayudan cuando tengo una labor difícil. 





Totalmente en desacuerdo 6 37.5 37.5 37.5 
En desacuerdo 2 12.5 12.5 50.0 
Indiferente 4 25.0 25.0 75.0 
De acuerdo 1 6.3 6.3 81.3 
Totalmente de acuerdo 3 18.8 18.8 100.0 
Total 16 100.0 100.0  
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
 
Figura 18. Con respecto a la pregunta si las personas dentro de esta organización no confían 
verdaderamente una en la otra, el 37.5% de los encuestados indica que está en desacuerdo, 
mientras que el 18.8% de los encuestados indica que está de acuerdo. 











Las personas dentro de esta organización no confían 















Tabla 19. La filosofía de nuestros jefes enfatiza el factor humano, cómo se sienten las 
personas, etc. 





Totalmente en desacuerdo 4 25.0 25.0 25.0 
En desacuerdo 3 18.8 18.8 43.8 
Indiferente 2 12.5 12.5 56.3 
De acuerdo 2 12.5 12.5 68.8 
Totalmente de acuerdo 5 31.3 31.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  













Figura 19. Con respecto a la pregunta mi jefe y compañeros me ayudan cuando tengo una 
labor difícil, el 37.5% de los encuestados indica que está totalmente desacuerdo, mientras 
que el 18.8% de los encuestados indica que está totalmente de acuerdo. 




















Mi jefe y compañeros me ayudan cuando tengo una labor difícil.
 
Figura 20. Con respecto a la pregunta la filosofía de nuestros jefes enfatiza el factor humano, 
cómo se sienten las personas, etc. el 25% de los encuestados indica que está totalmente en 
desacuerdo, mientras que el 31.3% de los encuestados indica que está totalmente de acuerdo. 


















La filosofía de nuestros jefes enfatiza el factor humano, cómo se 
sienten las personas, etc.
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Tabla 20. No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organización, casi 
todo se verifica dos veces. 





Totalmente en desacuerdo 3 18.8 18.8 18.8 
En desacuerdo 5 31.3 31.3 50.0 
Indiferente 2 12.5 12.5 62.5 
De acuerdo 4 25.0 25.0 87.5 
Totalmente de acuerdo 2 12.5 12.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  












Tabla 21. A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificándolo con él. 





Totalmente en desacuerdo 4 25.0 25.0 25.0 
En desacuerdo 2 12.5 12.5 37.5 
Indiferente 2 12.5 12.5 50.0 
De acuerdo 6 37.5 37.5 87.5 
Totalmente de acuerdo 2 12.5 12.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  





Figura 21. Con respecto a la pregunta no nos confiamos mucho en juicios 
individuales en esta organización; el 31.3% de los encuestados indica que está en 
desacuerdo; mientras que el 25% de los encuestados opina que está de acuerdo. 


































Tabla 22. Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo 
soy responsable por el trabajo realizado. 





Totalmente en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3 
En desacuerdo 1 6.3 6.3 12.5 
Indiferente 7 43.8 43.8 56.3 
De acuerdo 2 12.5 12.5 68.8 
Totalmente de acuerdo 5 31.3 31.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  






























A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar 
verificándolo con él.
Figura 22. Con respecto a la pregunta; a mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar 
verificándolo con él; el 25% de los encuestados indica que está totalmente en desacuerdo; 
mientras que el 12.5% de los encuestados opina que está totalmente de acuerdo. 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016. 
 
 
Figura 23. Con respecto a la pregunta, mis superiores solo trazan planes generales de lo que 
debo hacer; el 6.3% de los encuestados indica que están totalmente desacuerdo; mientras 
que el 31.3% de los encuestados indica que están totalmente de acuerdo. 
























Tabla 23. Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo 
soy responsable por el trabajo realizado. 





Totalmente en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3 
En desacuerdo 1 6.3 6.3 12.5 
Indiferente 7 43.8 43.8 56.3 
De acuerdo 2 12.5 12.5 68.8 
Totalmente de acuerdo 5 31.3 31.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  













Tabla 24. En esta organización salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer 
las cosas por mí mismo. 





Totalmente en desacuerdo 4 25.0 25.0 25.0 
En desacuerdo 2 12.5 12.5 37.5 
Indiferente 5 31.3 31.3 68.8 
De acuerdo 3 18.8 18.8 87.5 
Totalmente de acuerdo 2 12.5 12.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
 
 
Figura 24. Con respecto a la pregunta si mis superiores solo trazan planes generales de lo 
que debo hacer; el 6.3% de los encuestados indica que está totalmente en desacuerdo; 
mientras que el 31.3% de los encuestados opina que está totalmente de acuerdo. 


































Tabla 25. Nuestra filosofía enfatiza que las personas deben resolver los problemas por 
sí mismas. 





Totalmente en desacuerdo 4 25.0 25.0 25.0 
En desacuerdo 1 6.3 6.3 31.3 
Indiferente 3 18.8 18.8 50.0 
De acuerdo 4 25.0 25.0 75.0 
Totalmente de acuerdo 4 25.0 25.0 100.0 
Total 16 100.0 100.0  














Figura 25. Con respecto a la pregunta en esta organización salgo adelante cuando tomo la 
iniciativa; el 25% de los encuestados indica que está totalmente en desacuerdo; mientras 
que el 12.5% de los encuestados indica que está totalmente de acuerdo. 



















En esta organización salgo adelante cuando tomo la iniciativa
 
Figura 26. Con respecto a la pregunta nuestra filosofía enfatiza que las personas deben 
resolver los problemas por sí mismas, el 31.3% de los encuestados opina que está en 
desacuerdo; mientras que el 50% de los encuestados indica que está de acuerdo. 




















Nuestra filosofía enfatiza que las personas deben resolver los 
problemas por sí mismas.
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Tabla 26. En esta organización cuando alguien comete un error siempre hay una gran 
cantidad de excusas. 





Totalmente en desacuerdo 3 18.8 18.8 18.8 
En desacuerdo 4 25.0 25.0 43.8 
Indiferente 5 31.3 31.3 75.0 
De acuerdo 1 6.3 6.3 81.3 
Totalmente de acuerdo 3 18.8 18.8 100.0 
Total 16 100.0 100.0  













Tabla 27. En esta organización uno de los problemas es que los individuos no toman 
responsabilidades. 





Totalmente en desacuerdo 4 25.0 25.0 25.0 
En desacuerdo 5 31.3 31.3 56.3 
Indiferente 1 6.3 6.3 62.5 
De acuerdo 4 25.0 25.0 87.5 
Totalmente de acuerdo 2 12.5 12.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
 
Figura 27. Con respecto a la pregunta; en esta organización cuando alguien comete un error 
siempre hay una gran cantidad de excusas; el 43.8% de los encuestados opina que está de 
acuerdo; mientras que el 25.1% de los encuestados indica que está de acuerdo. 



















En esta organización cuando alguien comete un error siempre 















Tabla 28. En esta organización existe un buen sistema de promoción que ayuda a que el 
mejor ascienda. 





Totalmente en desacuerdo 3 18.8 18.8 18.8 
En desacuerdo 2 12.5 12.5 31.3 
Indiferente 4 25.0 25.0 56.3 
De acuerdo 2 12.5 12.5 68.8 
Totalmente de acuerdo 5 31.3 31.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  














Figura 28. Con respecto a la pregunta en esta organización uno de los problemas es que los 
individuos no toman responsabilidades; el 31.3% de los encuestados indica que está en 
desacuerdo; mientras que el 25% de los encuestados opinan que están de acuerdo. 


















En esta organización uno de los problemas es que los individuos 
no toman responsabilidades.
 
Figura 29. En la pregunta en esta organización existe un buen sistema de promoción que 
ayuda a que el mejor ascienda; el 18.8% de los encuestados indica que está totalmente en 
desacuerdo; mientras que el 31.3% de los encuestados indica que está totalmente de acuerdo. 



















En esta organización existe un buen sistema de promoción que 
ayuda a que el mejor ascienda.
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Tabla 29. Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organización son mejores 
que las amenazas y críticas 





Totalmente en desacuerdo 3 18.8 18.8 18.8 
En desacuerdo 4 25.0 25.0 43.8 
Indiferente 5 31.3 31.3 75.0 
De acuerdo 2 12.5 12.5 87.5 
Totalmente de acuerdo 2 12.5 12.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  













Tabla 30. Aquí las personas son recompensadas según su desempeño en el trabajo. 





Totalmente en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3 
En desacuerdo 3 18.8 18.8 25.0 
Indiferente 2 12.5 12.5 37.5 
De acuerdo 4 25.0 25.0 62.5 
Totalmente de acuerdo 6 37.5 37.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  

















Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organización 
son mejores que las amenazas y críticas
Figura 30. Con respecto a la pregunta las recompensas e incentivos que se reciben en esta 
organización son mejores que las amenazas y críticas; el 25% de los encuestados indican que 
están en desacuerdo; mientras que el 12.5% de los encuestados opina que está de acuerdo. 















Tabla 31. En esta organización hay muchísima crítica 





Totalmente en desacuerdo 3 18.8 18.8 18.8 
En desacuerdo 3 18.8 18.8 37.5 
Indiferente 2 12.5 12.5 50.0 
De acuerdo 3 18.8 18.8 68.8 
Totalmente de acuerdo 5 31.3 31.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  














Figura 31. Con respecto a la pregunta aquí las personas son recompensadas según su 
desempeño en el trabajo, el 6.3% de los encuestados indica que está totalmente en desacuerdo; 
mientras que el 37.5% de los encuestados está totalmente de acuerdo. 




















Aquí las personas son recompensadas según su desempeño en el 
trabajo.
 
Figura 32. Con respecto a la pregunta en esta organización hay muchísima crítica, el 18.8% de 
los encuestados indica que está totalmente en desacuerdo; mientras que el 31.3% de los 
encuestados está totalmente de acuerdo. 


















En esta organización hay muchísima crítica
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Tabla 32. En esta organización no existe suficiente recompensa y reconocimiento por 
hacer un buen trabajo. 





Totalmente en desacuerdo 4 25.0 25.0 25.0 
En desacuerdo 6 37.5 37.5 62.5 
Indiferente 3 18.8 18.8 81.3 
De acuerdo 3 18.8 18.8 100.0 
Totalmente de acuerdo 16 100.0 100.0  
Total 4 25.0 25.0 25.0 













Tabla 33. Cuando cometo un error me sancionan 





Totalmente en desacuerdo 3 18.8 18.8 18.8 
En desacuerdo 2 12.5 12.5 31.3 
Indiferente 5 31.3 31.3 62.5 
De acuerdo 1 6.3 6.3 68.8 
Totalmente de acuerdo 5 31.3 31.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
 
 
Figura 33. Con respecto a la pregunta esta organización no existe suficiente recompensa y 
reconocimiento; el 37.5% de los encuestados indica que está en desacuerdo; mientras que el 
18.8% está de acuerdo. 





























Tabla 34. En esta organización se exige un rendimiento bastante alto. 





Totalmente en desacuerdo 7 43.8 43.8 43.8 
En desacuerdo 1 6.3 6.3 50.0 
Indiferente 4 25.0 25.0 75.0 
De acuerdo 4 25.0 25.0 100.0 
Totalmente de acuerdo 16 100.0 100.0  
Total 7 43.8 43.8 43.8 















Figura 34. Con respecto a la pregunta cuando cometo un error me sancionan, el 18.8% de 
los encuestados indica que el 18.8% de los encuestados indica que está totalmente en 
desacuerdo, mientras que el 31.3% de los encuestados indica que está de acuerdo. 


































En esta organización se exige un rendimiento bastante alto.
Figura 35. Con respecto a la pregunta en esta organización se exige un rendimiento bastante 
alto, el 43.8% de los encuestados indica que está totalmente desacuerdo, mientras que el 25% 
de los encuestados indica que está de acuerdo. 




 Tabla 35. La dirección piensa que todo trabajo se puede mejorar. 





Totalmente en desacuerdo 
4 25.0 25.0 25.0 
En desacuerdo 3 18.8 18.8 43.8 
Indiferente 2 12.5 12.5 56.3 
De acuerdo 2 12.5 12.5 68.8 
Totalmente de acuerdo 5 31.3 31.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  














Tabla 36. En esta organización siempre presionan para mejorar continuamente mi 
rendimiento personal y grupal. 





Totalmente en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3 
En desacuerdo 4 25.0 25.0 31.3 
Indiferente 5 31.3 31.3 62.5 
De acuerdo 5 31.3 31.3 93.8 
Totalmente de acuerdo 1 6.3 6.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  



















La dirección piensa que todo trabajo se puede mejorar.
Figura 36. En la figura se observa que el 25% de los encuestados está totalmente en 
desacuerdo, mientras que el 31% está totalmente de acuerdo 

















Tabla 37. La dirección piensa que si todas las personas están contentas la productividad 
marcará bien. 





Totalmente en desacuerdo 3 18.8 18.8 18.8 
En desacuerdo 1 6.3 6.3 25.0 
Indiferente 3 18.8 18.8 43.8 
De acuerdo 4 25.0 25.0 68.8 
Totalmente de acuerdo 5 31.3 31.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  












Figura 37. Con respecto a la pregunta en esta organización las tareas están lógicamente 
estructuradas, el 25% de los encuestados indica que está en desacuerdo mientras que 
el 31.3% de los encuestados indica que está de acuerdo. 













En esta organización siempre presionan para mejorar 
continuamente mi rendimiento personal y grupal
 
Figura 38. Con respecto a la pregunta en la organización se tiene claro quien toma las 
decisiones, el 18.8% de los encuestados indica que está totalmente en desacuerdo, asimismo 
el 31.3% de los encuestados opina que está totalmente de acuerdo. 














Tabla 38. Aquí, es más importante llevarse bien con los demás que tener un buen 
desempeño 





Totalmente en desacuerdo 3 18.8 18.8 18.8 
En desacuerdo 2 12.5 12.5 31.3 
Indiferente 4 25.0 25.0 56.3 
De acuerdo 5 31.3 31.3 87.5 
Totalmente de acuerdo 2 12.5 12.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  















Tabla 39. Me siento orgulloso de mi desempeño. 





Totalmente en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3 
En desacuerdo 5 31.3 31.3 37.5 
Indiferente 4 25.0 25.0 62.5 
De acuerdo 4 25.0 25.0 87.5 
Totalmente de acuerdo 2 12.5 12.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
 
 
Figura 39. Con respecto a la pregunta conozco claramente las políticas de esta 
organización; el 31.3% de los encuestados está en desacuerdo, mientras que el 33.8% 
está de acuerdo. 






































Tabla 40. Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organización 





Totalmente en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3 
En desacuerdo 5 31.3 31.3 37.5 
Indiferente 4 25.0 25.0 62.5 
De acuerdo 4 25.0 25.0 87.5 
Totalmente de acuerdo 2 12.5 12.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  




Figura 40. Con respecto a la pregunta Conozco claramente la estructura organizativa de esta 
organización, el 37.6% de los encuestados opina que está de acuerdo; mientras que el 37.5% 
de los encuestados indica que está de acuerdo. 



















Me siento orgulloso de mi desempeño.
 
Figura 41. Con respecto a la pregunta en esta organización no existen muchos papeleos para 
hacer las cosas, el 25% de los encuestados indica que está en desacuerdo; mientras que el 50% 
de los encuestados es indiferentes y el 25% de los encuestados está de acuerdo. 

















Tabla 41. Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien 





Totalmente en desacuerdo 4 25.0 25.0 25.0 
En desacuerdo 4 25.0 25.0 50.0 
Indiferente 3 18.8 18.8 68.8 
De acuerdo 1 6.3 6.3 75.0 
Totalmente de acuerdo 4 25.0 25.0 100.0 
Total 16 100.0 100.0  












Tabla 42. Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la organización 





Totalmente en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3 
En desacuerdo 4 25.0 25.0 31.3 
Indiferente 7 43.8 43.8 75.0 
De acuerdo 4 25.0 25.0 100.0 
Totalmente de acuerdo 16 100.0 100.0  
Total 1 6.3 6.3 6.3 






















Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien
Figura 42. Con respecto a la pregunta el exceso de reglas y trámites impiden que las nuevas 
ideas sean evaluadas, el 50% de los encuestados indica que está en desacuerdo, mientras que 
el 31.3% de los encuestados indica que está de acuerdo. 















Tabla 43. En esta organización cada cual se preocupa por sus propios intereses. 





Totalmente en desacuerdo 5 31.3 31.3 31.3 
En desacuerdo 4 25.0 25.0 56.3 
Indiferente 2 12.5 12.5 68.8 
De acuerdo 2 12.5 12.5 81.3 
Totalmente de acuerdo 3 18.8 18.8 100.0 
Total 16 100.0 100.0  




Figura 43.  Con respecto a la pregunta la productividad se ve afectada por la falta de 
organización y planificación, El 25% de los encuestados es indiferente, mientras que el 
68.8% de los encuestados está de acuerdo. 














Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia 
la organización
 
Figura 44. Con respecto a la pregunta en esta organización a veces no se tiene claro a 
quien reportar, el 54.3% de los encuestados indica que está en desacuerdo, mientras que 
el 31.3% de los encuestados indica que está de acuerdo. 




















Tabla 44. La filosofía de esta organización es que a largo plazo progresaremos más si 
hacemos las cosas lentas pero certeramente. 





Totalmente en desacuerdo 3 18.8 18.8 18.8 
En desacuerdo 3 18.8 18.8 37.5 
Indiferente 4 25.0 25.0 62.5 
De acuerdo 3 18.8 18.8 81.3 
Totalmente de acuerdo 3 18.8 18.8 100.0 
Total 16 100.0 100.0  












Tabla 45. Esta organización ha tomado riesgos en los momentos oportunos. 





Totalmente en desacuerdo 7 43.8 43.8 43.8 
En desacuerdo 4 25.0 25.0 68.8 
Indiferente 2 12.5 12.5 81.3 
De acuerdo 2 12.5 12.5 93.8 
Totalmente de acuerdo 1 6.3 6.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  
















La filosofía de esta organización es que a largo plazo 
progresaremos más si hacemos las cosas lentas pero 
certeramente.
Figura 45. Con respecto a la pregunta los jefes muestran interés porque las normas y métodos 
estén claros y se cumplan; el 37.6% de los encuestados indica que está en desacuerdo y el 
18.8% de los encuestados indica que está totalmente de acuerdo. 














Tabla 46. En esta organización tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para 
estar delante de la competencia. 





Totalmente en desacuerdo 2 12.5 12.5 12.5 
En desacuerdo 2 12.5 12.5 25.0 
Indiferente 5 31.3 31.3 56.3 
De acuerdo 3 18.8 18.8 75.0 
Totalmente de acuerdo 4 25.0 25.0 100.0 
Total 16 100.0 100.0  




























Esta organización ha tomado riesgos en los momentos 
oportunos.
Figura 46. Con respecto a la pregunta Esta organización ha tomado riesgos en los momentos 
oportunos., el 68.8% de los encuestados opina que está en desacuerdo, mientas que el 18.8% 
de los encuestados indica que está de acuerdo. 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016. 
 
Figura 47. Con respecto a la pregunta en esta organización tenemos que tomar riesgos 
grandes ocasionalmente para estar delante de la competencia.; el 25% de los encuestados 
indica que está en desacuerdo; mientras que el 43.8% de los encuestados indica que está de 
acuerdo. 



















En esta organización tenemos que tomar riesgos grandes 
ocasionalmente para estar delante de la competencia.
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Tabla 47. La toma de decisiones en esta organización se hace con demasiada precaución 
para lograr la máxima efectividad. 





Totalmente en desacuerdo 6 37.5 37.5 37.5 
En desacuerdo 1 6.3 6.3 43.8 
Indiferente 6 37.5 37.5 81.3 
De acuerdo 3 18.8 18.8 100.0 
Totalmente de acuerdo 16 100.0 100.0  
Total 6 37.5 37.5 37.5 












Tabla 48. Aquí la organización se arriesga por una buena idea. 





Totalmente en desacuerdo 6 37.5 37.5 37.5 
En desacuerdo 2 12.5 12.5 50.0 
Indiferente 4 25.0 25.0 75.0 
De acuerdo 1 6.3 6.3 81.3 
Totalmente de acuerdo 3 18.8 18.8 100.0 
Total 16 100.0 100.0  
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
 
Figura 48. Con respecto a la pregunta si las personas dentro de esta organización no confían 
verdaderamente una en la otra, el 37.5% de los encuestados indica que está en desacuerdo, 
mientras que el 18.8% de los encuestados indica que está de acuerdo. 











La toma de decisiones en esta organización se hace con 















Tabla 49. Entre la gente de esta organización prevalece una atmósfera amistosa. 





Totalmente en desacuerdo 4 25.0 25.0 25.0 
En desacuerdo 3 18.8 18.8 43.8 
Indiferente 2 12.5 12.5 56.3 
De acuerdo 2 12.5 12.5 68.8 
Totalmente de acuerdo 5 31.3 31.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  














Figura 49. Con respecto a la pregunta mi jefe y compañeros me ayudan cuando tengo una 
labor difícil, el 37.5% de los encuestados indica que está totalmente desacuerdo, mientras 
que el 18.8% de los encuestados indica que está totalmente de acuerdo. 




















Aquí la organización se arriesga por una buena idea.
 
Figura 50. Con respecto a la pregunta la filosofía de nuestros jefes enfatiza el factor humano, 
cómo se sienten las personas, etc. el 25% de los encuestados indica que está totalmente en 
desacuerdo, mientras que el 31.3% de los encuestados indica que está totalmente de acuerdo 






















Tabla 50. Esta organización se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y 
sin tensiones. 





Totalmente en desacuerdo 3 18.8 18.8 18.8 
En desacuerdo 5 31.3 31.3 50.0 
Indiferente 2 12.5 12.5 62.5 
De acuerdo 4 25.0 25.0 87.5 
Totalmente de acuerdo 2 12.5 12.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  












Tabla 51. Es bastante difícil llegar a conocer a las personas en esta organización. 





Totalmente en desacuerdo 4 25.0 25.0 25.0 
En desacuerdo 2 12.5 12.5 37.5 
Indiferente 2 12.5 12.5 50.0 
De acuerdo 6 37.5 37.5 87.5 
Totalmente de acuerdo 2 12.5 12.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  





Figura 51. Con respecto a la pregunta no nos confiamos mucho en juicios 
individuales en esta organización; el 31.3% de los encuestados indica que está en 
desacuerdo; mientras que el 25% de los encuestados opina que está de acuerdo. 



















Esta organización se caracteriza por tener un clima de trabajo 














Tabla 52. Las personas en esta organización tienden a ser frías y reservadas entre 
sí. 





Totalmente en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3 
En desacuerdo 1 6.3 6.3 12.5 
Indiferente 7 43.8 43.8 56.3 
De acuerdo 2 12.5 12.5 68.8 
Totalmente de acuerdo 5 31.3 31.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  































Es bastante difícil llegar a conocer a las personas en esta 
organización.
Figura 52. Con respecto a la pregunta; a mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar 
verificándolo con él; el 25% de los encuestados indica que está totalmente en desacuerdo; 
mientras que el 12.5% de los encuestados opina que está totalmente de acuerdo. 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016. 
 
 
Figura 53. Con respecto a la pregunta, mis superiores solo trazan planes generales de lo que 
debo hacer; el 6.3% de los encuestados indica que están totalmente desacuerdo; mientras que 
el 31.3% de los encuestados indica que están totalmente de acuerdo. 
























Tabla 53. Las relaciones jefe – trabajador tienden a ser agradables. 





Totalmente en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3 
En desacuerdo 1 6.3 6.3 12.5 
Indiferente 7 43.8 43.8 56.3 
De acuerdo 2 12.5 12.5 68.8 
Totalmente de acuerdo 5 31.3 31.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  













Tabla 54. En esta organización se causa buena impresión si uno se mantiene callado 
para evitar desacuerdos 





Totalmente en desacuerdo 4 25.0 25.0 25.0 
En desacuerdo 2 12.5 12.5 37.5 
Indiferente 5 31.3 31.3 68.8 
De acuerdo 3 18.8 18.8 87.5 
Totalmente de acuerdo 2 12.5 12.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  




Figura 54. Con respecto a la pregunta si mis superiores solo trazan planes generales de lo que 
debo hacer; el 6.3% de los encuestados indica que está totalmente en desacuerdo; mientras 
que el 31.3% de los encuestados opina que está totalmente de acuerdo. 


































Tabla 55. La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y departamentos 
puede ser bastante saludable 





Totalmente en desacuerdo 4 25.0 25.0 25.0 
En desacuerdo 1 6.3 6.3 31.3 
Indiferente 3 18.8 18.8 50.0 
De acuerdo 4 25.0 25.0 75.0 
Totalmente de acuerdo 4 25.0 25.0 100.0 
Total 16 100.0 100.0  














Figura 55. Con respecto a la pregunta en esta organización salgo adelante cuando tomo la 
iniciativa; el 25% de los encuestados indica que está totalmente en desacuerdo; mientras 
que el 12.5% de los encuestados indica que está totalmente de acuerdo. 



















En esta organización se causa buena impresión si uno se 
mantiene callado para evitar desacuerdos
 
Figura 56. Con respecto a la pregunta nuestra filosofía enfatiza que las personas deben 
resolver los problemas por sí mismas, el 31.3% de los encuestados opina que está en 
desacuerdo; mientras que el 50% de los encuestados indica que está de acuerdo. 




















La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y 
departamentos puede ser bastante saludable
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Tabla 56. Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos. 





Totalmente en desacuerdo 3 18.8 18.8 18.8 
En desacuerdo 4 25.0 25.0 43.8 
Indiferente 5 31.3 31.3 75.0 
De acuerdo 1 6.3 6.3 81.3 
Totalmente de acuerdo 3 18.8 18.8 100.0 
Total 16 100.0 100.0  













Tabla 57. Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con mis jefes 





Totalmente en desacuerdo 4 25.0 25.0 25.0 
En desacuerdo 5 31.3 31.3 56.3 
Indiferente 1 6.3 6.3 62.5 
De acuerdo 4 25.0 25.0 87.5 
Totalmente de acuerdo 2 12.5 12.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
 
Figura 57. Con respecto a la pregunta; en esta organización cuando alguien comete un error 
siempre hay una gran cantidad de excusas; el 43.8% de los encuestados opina que está de 
acuerdo; mientras que el 25.1% de los encuestados indica que está de acuerdo. 



































Tabla 58. Existen oportunidades de progresar en la institución. 





Totalmente en desacuerdo 3 18.8 18.8 18.8 
En desacuerdo 2 12.5 12.5 31.3 
Indiferente 4 25.0 25.0 56.3 
De acuerdo 2 12.5 12.5 68.8 
Totalmente de acuerdo 5 31.3 31.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  













Tabla 59. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. 
 
Figura 58. Con respecto a la pregunta en esta organización uno de los problemas es que los 
individuos no toman responsabilidades; el 31.3% de los encuestados indica que está en 
desacuerdo; mientras que el 25% de los encuestados opinan que están de acuerdo. 


















Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con 
mis jefes
 
Figura 59. En la pregunta en esta organización existe un buen sistema de promoción que 
ayuda a que el mejor ascienda; el 18.8% de los encuestados indica que está totalmente en 
desacuerdo; mientras que el 31.3% de los encuestados indica que está totalmente de acuerdo. 


























Totalmente en desacuerdo 3 18.8 18.8 18.8 
En desacuerdo 4 25.0 25.0 43.8 
Indiferente 5 31.3 31.3 75.0 
De acuerdo 2 12.5 12.5 87.5 
Totalmente de acuerdo 2 12.5 12.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  













Tabla 60. Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo. 





Totalmente en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3 
En desacuerdo 3 18.8 18.8 25.0 
Indiferente 2 12.5 12.5 37.5 
De acuerdo 4 25.0 25.0 62.5 
Totalmente de acuerdo 6 37.5 37.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  


















El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. 
Figura 60. Con respecto a la pregunta las recompensas e incentivos que se reciben en esta 
organización son mejores que las amenazas y críticas; el 25% de los encuestados indican que 
están en desacuerdo; mientras que el 12.5% de los encuestados opina que está de acuerdo. 















Tabla 61. Se valora los altos niveles de desempeño.. 





Totalmente en desacuerdo 3 18.8 18.8 18.8 
En desacuerdo 3 18.8 18.8 37.5 
Indiferente 2 12.5 12.5 50.0 
De acuerdo 3 18.8 18.8 68.8 
Totalmente de acuerdo 5 31.3 31.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  














Figura 61. Con respecto a la pregunta aquí las personas son recompensadas según su 
desempeño en el trabajo, el 6.3% de los encuestados indica que está totalmente en 
desacuerdo; mientras que el 37.5% de los encuestados está totalmente de acuerdo. 





















Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo 
 
Figura 62. Con respecto a la pregunta en esta organización hay muchísima crítica, el 18.8% 
de los encuestados indica que está totalmente en desacuerdo; mientras que el 31.3% de los 
encuestados está totalmente de acuerdo. 


















Se valora los altos niveles de desempeño.
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Tabla 62. Los supervisores expresan reconocimiento por los logros las actividades en 
las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse. 





Totalmente en desacuerdo 4 25.0 25.0 25.0 
En desacuerdo 6 37.5 37.5 62.5 
Indiferente 3 18.8 18.8 81.3 
De acuerdo 3 18.8 18.8 100.0 
Totalmente de acuerdo 16 100.0 100.0  
Total 4 25.0 25.0 25.0 













Tabla 63. La empresa promueve la capacitación que se necesita. 





Totalmente en desacuerdo 
4 25.0 25.0 25.0 
En desacuerdo 3 18.8 18.8 43.8 
Indiferente 2 12.5 12.5 56.3 
De acuerdo 2 12.5 12.5 68.8 
Totalmente de acuerdo 5 31.3 31.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
 
Figura 63. Con respecto a la pregunta esta organización no existe suficiente recompensa y 
reconocimiento; el 37.5% de los encuestados indica que está en desacuerdo; mientras que el 
18.8% está de acuerdo. 













Los supervisores expresan reconocimiento por los logros las 
















Tabla 64. La empresa promueve el desarrollo del personal. 





Totalmente en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3 
En desacuerdo 4 25.0 25.0 31.3 
Indiferente 5 31.3 31.3 62.5 
De acuerdo 5 31.3 31.3 93.8 
Totalmente de acuerdo 1 6.3 6.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  






























La empresa promueve la capacitación que se necesita.
Figura 64. En la figura se observa que el 25% de los encuestados está totalmente en 
desacuerdo, mientras que el 31% está totalmente de acuerdo 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
 
 
Figura 65. Con respecto a la pregunta en esta organización las tareas están lógicamente 
estructuradas, el 25% de los encuestados indica que está en desacuerdo mientras que 
el 31.3% de los encuestados indica que está de acuerdo. 













La empresa promueve el desarrollo del personal.
96 
 
Tabla 65. Se promueve la generación de ideas creativas o innovadora. 





Totalmente en desacuerdo 3 18.8 18.8 18.8 
En desacuerdo 1 6.3 6.3 25.0 
Indiferente 3 18.8 18.8 43.8 
De acuerdo 4 25.0 25.0 68.8 
Totalmente de acuerdo 5 31.3 31.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  












Tabla 66. Se reconocen los logros en el trabajo 





Totalmente en desacuerdo 3 18.8 18.8 18.8 
En desacuerdo 2 12.5 12.5 31.3 
Indiferente 4 25.0 25.0 56.3 
De acuerdo 5 31.3 31.3 87.5 
Totalmente de acuerdo 2 12.5 12.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  





Figura 66. Con respecto a la pregunta en la organización se tiene claro quien toma las 
decisiones, el 18.8% de los encuestados indica que está totalmente en desacuerdo, asimismo 
el 31.3% de los encuestados opina que está totalmente de acuerdo. 


































Tabla 67. Se siente comprometido con el éxito en la organización 





Totalmente en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3 
En desacuerdo 5 31.3 31.3 37.5 
Indiferente 4 25.0 25.0 62.5 
De acuerdo 4 25.0 25.0 87.5 
Totalmente de acuerdo 2 12.5 12.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  














Figura 67. Con respecto a la pregunta conozco claramente las políticas de esta 
organización; el 31.3% de los encuestados está en desacuerdo, mientras que el 33.8% está 
de acuerdo. 
























Se reconocen los logros en el trabajo
 
Figura 68. Con respecto a la pregunta Conozco claramente la estructura organizativa de esta 
organización, el 37.6% de los encuestados opina que está de acuerdo; mientras que el 37.5% 
de los encuestados indica que está de acuerdo. 



















Se siente comprometido con el éxito en la organización
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Tabla 68. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo 





Totalmente en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3 
En desacuerdo 5 31.3 31.3 37.5 
Indiferente 4 25.0 25.0 62.5 
De acuerdo 4 25.0 25.0 87.5 
Totalmente de acuerdo 2 12.5 12.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  













Tabla 69. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organización. 





Totalmente en desacuerdo 4 25.0 25.0 25.0 
En desacuerdo 4 25.0 25.0 50.0 
Indiferente 3 18.8 18.8 68.8 
De acuerdo 1 6.3 6.3 75.0 
Totalmente de acuerdo 4 25.0 25.0 100.0 
Total 16 100.0 100.0  






Figura 69. Con respecto a la pregunta en esta organización no existen muchos papeleos para 
hacer las cosas, el 25% de los encuestados indica que está en desacuerdo; mientras que el 
50% de los encuestados es indiferentes y el 25% de los encuestados está de acuerdo. 




























Tabla 70. Los trabajadores están comprometidos con la organización. 





Totalmente en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3 
En desacuerdo 4 25.0 25.0 31.3 
Indiferente 7 43.8 43.8 75.0 
De acuerdo 4 25.0 25.0 100.0 
Totalmente de acuerdo 16 100.0 100.0  
Total 1 6.3 6.3 6.3 





























Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la 
organización.
Figura 70. Con respecto a la pregunta el exceso de reglas y trámites impiden que las nuevas
ideas sean evaluadas, el 50% de los encuestados indica que está en desacuerdo, mientras que 
el 31.3% de los encuestados indica que está de acuerdo. 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
 
 
Figura 71.  Con respecto a la pregunta la productividad se ve afectada por la falta de 
organización y planificación, El 25% de los encuestados es indiferente, mientras que el 
68.8% de los encuestados está de acuerdo. 














Los trabajadores están comprometidos con la organización
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Tabla 71. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada día. 





Totalmente en desacuerdo 5 31.3 31.3 31.3 
En desacuerdo 4 25.0 25.0 56.3 
Indiferente 2 12.5 12.5 68.8 
De acuerdo 2 12.5 12.5 81.3 
Totalmente de acuerdo 3 18.8 18.8 100.0 
Total 16 100.0 100.0  
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
 
Tabla 72. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal. 





Totalmente en desacuerdo 3 18.8 18.8 18.8 
En desacuerdo 3 18.8 18.8 37.5 
Indiferente 4 25.0 25.0 62.5 
De acuerdo 3 18.8 18.8 81.3 
Totalmente de acuerdo 3 18.8 18.8 100.0 
Total 16 100.0 100.0  





Figura 72. Con respecto a la pregunta en esta organización a veces no se tiene claro a quien 
reportar, el 54.3% de los encuestados indica que está en desacuerdo, mientras que el 31.3% 
de los encuestados indica que está de acuerdo. 
































Tabla 73. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante. 





Totalmente en desacuerdo 7 43.8 43.8 43.8 
En desacuerdo 4 25.0 25.0 68.8 
Indiferente 2 12.5 12.5 81.3 
De acuerdo 2 12.5 12.5 93.8 
Totalmente de acuerdo 1 6.3 6.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  





























Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del 
personal.
Figura 73. Con respecto a la pregunta los jefes muestran interés porque las normas y métodos 
estén claros y se cumplan; el 37.6% de los encuestados indica que está en desacuerdo y el 
18.8% de los encuestados indica que está totalmente de acuerdo. 



















Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.
Figura 74. Con respecto a la pregunta si me equivoco, las cosas las ven mal para mis 
superiores, el 68.8% de los encuestados opina que está en desacuerdo, mientas que el 18.8% 
de los encuestados indica que está de acuerdo. 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016. 
102 
 
Tabla 74. Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organización. 





Totalmente en desacuerdo 2 12.5 12.5 12.5 
En desacuerdo 2 12.5 12.5 25.0 
Indiferente 5 31.3 31.3 56.3 
De acuerdo 3 18.8 18.8 75.0 
Totalmente de acuerdo 4 25.0 25.0 100.0 
Total 16 100.0 100.0  














Tabla 75. Cumplir productos y/o servicios de la organización, son motivo de orgullo del 
personal. 





Totalmente en desacuerdo 6 37.5 37.5 37.5 
En desacuerdo 1 6.3 6.3 43.8 
Indiferente 6 37.5 37.5 81.3 
De acuerdo 3 18.8 18.8 100.0 
Totalmente de acuerdo 16 100.0 100.0  
Total 6 37.5 37.5 37.5 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
 
Figura 75. Con respecto a la pregunta si los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro 
de la organización; el 25% de los encuestados indica que está en desacuerdo; mientras que 
el 43.8% de los encuestados indica que está de acuerdo. 

































Tabla 76. Mi jefe y compañeros me ayudan cuando tengo una labor difícil. 





Totalmente en desacuerdo 6 37.5 37.5 37.5 
En desacuerdo 2 12.5 12.5 50.0 
Indiferente 4 25.0 25.0 75.0 
De acuerdo 1 6.3 6.3 81.3 
Totalmente de acuerdo 3 18.8 18.8 100.0 
Total 16 100.0 100.0  


















Figura 76. Con respecto a la pregunta si las personas dentro de esta organización no confían 
verdaderamente una en la otra, el 37.5% de los encuestados indica que está en desacuerdo, 
mientras que el 18.8% de los encuestados indica que está de acuerdo. 











Cumplir productos y/o servicios de la organización, son motivo de 
orgullo del personal.
 
Figura 77. Con respecto a la pregunta mi jefe y compañeros me ayudan cuando tengo una 
labor difícil, el 37.5% de los encuestados indica que está totalmente desacuerdo, mientras 
que el 18.8% de los encuestados indica que está totalmente de acuerdo. 
























Tabla 77. Hay una clara definición de visión, misión y valores en la institución 





Totalmente en desacuerdo 4 25.0 25.0 25.0 
En desacuerdo 3 18.8 18.8 43.8 
Indiferente 2 12.5 12.5 56.3 
De acuerdo 2 12.5 12.5 68.8 
Totalmente de acuerdo 5 31.3 31.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  













Tabla 78. La organización es una buena opción para alcanzar calidad de vida 
laboral. 





Totalmente en desacuerdo 3 18.8 18.8 18.8 
En desacuerdo 5 31.3 31.3 50.0 
Indiferente 2 12.5 12.5 62.5 
De acuerdo 4 25.0 25.0 87.5 
Totalmente de acuerdo 2 12.5 12.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
 
Figura 78. Con respecto a la pregunta la filosofía de nuestros jefes enfatiza el factor humano, 
cómo se sienten las personas, etc. el 25% de los encuestados indica que está totalmente en 
desacuerdo, mientras que el 31.3% de los encuestados indica que está totalmente de acuerdo 
































Tabla 79. El supervisor brinda apoyo para superar los obstáculos que se presentan. 





Totalmente en desacuerdo 4 25.0 25.0 25.0 
En desacuerdo 2 12.5 12.5 37.5 
Indiferente 2 12.5 12.5 50.0 
De acuerdo 6 37.5 37.5 87.5 
Totalmente de acuerdo 2 12.5 12.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  












Tabla 80. En la organización, se mejoran continuamente los métodos de trabajo 
 
Figura 79. Con respecto a la pregunta no nos confiamos mucho en juicios 
individuales en esta organización; el 31.3% de los encuestados indica que está en 
desacuerdo; mientras que el 25% de los encuestados opina que está de acuerdo. 






































El supervisor brinda apoyo para superar los obstáculos que se 
presentan.
Figura 80. Con respecto a la pregunta; a mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar 
verificándolo con él; el 25% de los encuestados indica que está totalmente en desacuerdo; 
mientras que el 12.5% de los encuestados opina que está totalmente de acuerdo. 









Totalmente en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3 
En desacuerdo 1 6.3 6.3 12.5 
Indiferente 7 43.8 43.8 56.3 
De acuerdo 2 12.5 12.5 68.8 
Totalmente de acuerdo 5 31.3 31.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  














Tabla 81. La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea. 





Totalmente en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3 
En desacuerdo 1 6.3 6.3 12.5 
Indiferente 7 43.8 43.8 56.3 
De acuerdo 2 12.5 12.5 68.8 
Totalmente de acuerdo 5 31.3 31.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
 
Figura 81. Con respecto a la pregunta, mis superiores solo trazan planes generales de lo que 
debo hacer; el 6.3% de los encuestados indica que están totalmente desacuerdo; mientras que 
el 31.3% de los encuestados indica que están totalmente de acuerdo. 




































Tabla 82. Se recibe la preparación necesaria para realizar el trabajo. 





Totalmente en desacuerdo 4 25.0 25.0 25.0 
En desacuerdo 2 12.5 12.5 37.5 
Indiferente 5 31.3 31.3 68.8 
De acuerdo 3 18.8 18.8 87.5 
Totalmente de acuerdo 2 12.5 12.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  













Figura 82. Con respecto a la pregunta si mis superiores solo trazan planes generales de lo que 
debo hacer; el 6.3% de los encuestados indica que está totalmente en desacuerdo; mientras 
que el 31.3% de los encuestados opina que está totalmente de acuerdo. 




















La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.
 
Figura 83. Con respecto a la pregunta en esta organización salgo adelante cuando tomo la 
iniciativa; el 25% de los encuestados indica que está totalmente en desacuerdo; mientras 
que el 12.5% de los encuestados indica que está totalmente de acuerdo. 



















Se recibe la preparación necesaria para realizar el trabajo.
108 
 
Tabla 83. Las responsabilidades del puesto están claramente definidas. 





Totalmente en desacuerdo 4 25.0 25.0 25.0 
En desacuerdo 1 6.3 6.3 31.3 
Indiferente 3 18.8 18.8 50.0 
De acuerdo 4 25.0 25.0 75.0 
Totalmente de acuerdo 4 25.0 25.0 100.0 
Total 16 100.0 100.0  














Tabla 84. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades. 





Totalmente en desacuerdo 3 18.8 18.8 18.8 
En desacuerdo 4 25.0 25.0 43.8 
Indiferente 5 31.3 31.3 75.0 
De acuerdo 1 6.3 6.3 81.3 
Totalmente de acuerdo 3 18.8 18.8 100.0 
Total 16 100.0 100.0  





Figura 84. Con respecto a la pregunta nuestra filosofía enfatiza que las personas deben 
resolver los problemas por sí mismas, el 31.3% de los encuestados opina que está en 
desacuerdo; mientras que el 50% de los encuestados indica que está de acuerdo. 
































Tabla 85. Existen normas y procedimientos como guías de trabajo. 





Totalmente en desacuerdo 4 25.0 25.0 25.0 
En desacuerdo 5 31.3 31.3 56.3 
Indiferente 1 6.3 6.3 62.5 
De acuerdo 4 25.0 25.0 87.5 
Totalmente de acuerdo 2 12.5 12.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  













Figura 85. Con respecto a la pregunta; en esta organización cuando alguien comete un error 
siempre hay una gran cantidad de excusas; el 43.8% de los encuestados opina que está de 
acuerdo; mientras que el 25.1% de los encuestados indica que está de acuerdo. 



















Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las 
actividades.
 
Figura 86. Con respecto a la pregunta en esta organización uno de los problemas es que los 
individuos no toman responsabilidades; el 31.3% de los encuestados indica que está en 
desacuerdo; mientras que el 25% de los encuestados opinan que están de acuerdo. 


















Existen normas y procedimientos como guías de trabajo.
110 
 
Tabla 86. Los objetivos de trabajo están claramente definidos. 





Totalmente en desacuerdo 3 18.8 18.8 18.8 
En desacuerdo 2 12.5 12.5 31.3 
Indiferente 4 25.0 25.0 56.3 
De acuerdo 2 12.5 12.5 68.8 
Totalmente de acuerdo 5 31.3 31.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  














Tabla 87. El trabajo se realiza en función a métodos o planes establecidos. 





Totalmente en desacuerdo 3 18.8 18.8 18.8 
En desacuerdo 4 25.0 25.0 43.8 
Indiferente 5 31.3 31.3 75.0 
De acuerdo 2 12.5 12.5 87.5 
Totalmente de acuerdo 2 12.5 12.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
 
Figura 87. En la pregunta en esta organización existe un buen sistema de promoción que 
ayuda a que el mejor ascienda; el 18.8% de los encuestados indica que está totalmente en 
desacuerdo; mientras que el 31.3% de los encuestados indica que está totalmente de acuerdo. 

































Tabla 88. Existe un trato justo en la empresa. 





Totalmente en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3 
En desacuerdo 3 18.8 18.8 25.0 
Indiferente 2 12.5 12.5 37.5 
De acuerdo 4 25.0 25.0 62.5 
Totalmente de acuerdo 6 37.5 37.5 100.0 
Total 16 100.0 100.0  






























El trabajo se realiza en función a métodos o planes establecidos.
Figura 88. Con respecto a la pregunta las recompensas e incentivos que se reciben en esta 
organización son mejores que las amenazas y críticas; el 25% de los encuestados indican que 
están en desacuerdo; mientras que el 12.5% de los encuestados opina que está de acuerdo. 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016. 
 
Figura 89. Con respecto a la pregunta aquí las personas son recompensadas según su 
desempeño en el trabajo, el 6.3% de los encuestados indica que está totalmente en 
desacuerdo; mientras que el 37.5% de los encuestados está totalmente de acuerdo. 

















Existe un trato justo en la empresa.
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Tabla 89. Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el trabajo. 





Totalmente en desacuerdo 3 18.8 18.8 18.8 
En desacuerdo 3 18.8 18.8 37.5 
Indiferente 2 12.5 12.5 50.0 
De acuerdo 3 18.8 18.8 68.8 
Totalmente de acuerdo 5 31.3 31.3 100.0 
Total 16 100.0 100.0  














Figura 91. Nivel de Clima Laboral en la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016. 
  n % 
Clima laboral Malo 2 12,5 
Regular 8 50,0 
Bueno 6 37,5 
 Total 16 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
Se observa que el 12,5% de los trabajadores opinan que el clima laboral es malo;   
mientras que el 50,0% de los trabajadores opina que el clima laboral es regular; además 
se tiene que el 37,5% de los trabajadores opinan que el clima laboral es bueno.  
 
 
Figura 90. Con respecto a la pregunta en esta organización hay muchísima crítica, el 18.8% 
de los encuestados indica que está totalmente en desacuerdo; mientras que el 31.3% de los 
encuestados está totalmente de acuerdo. 








































Figura 92. Se tiene que el 50,0% de los trabajadores opina que el clima laboral es 
regular, el 37,5% de los trabajadores opinan que el clima laboral es bueno y el 12,5% 
de los trabajadores opinan que el clima laboral es malo 














Tabla 90. Nivel de Satisfacción del personal en la dimensión Autorrealización de la I.E 
ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016. 
  n % 
Autorrealización   Satisfecho 5 31,3 
Insatisfecho 11 68,8 
 Total 16 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
Se observa en la dimensión autorrealización que el 31,3% de los trabajadores están 










Figura 93. En la dimensión autorrealización se tiene que el 68,8% de los trabajadores están 
insatisfechos, mientras que el 31,3% de los trabajadores están satisfechos. 









Figura 88: En la dimensión involucramiento personal se tiene que el 62,5% de los trabajadores
estan insatisfechos, mientras que el 37,5% de los trabajadores estan satisfechos.
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016
Tabla 91. Nivel de Satisfacción del personal en la dimensión involucramiento personal 
de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016. 
  n % 
Involucramiento personal Satisfecho 6 37,5 
Insatisfecho 10 62,5 
 Total 16 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
Se observa en la dimensión involucramiento personal el 37,5% de los trabajadores 










Tabla 92. Nivel de Satisfacción del personal en la dimensión supervisión de la I.E ADEU 
Deportivo SAC, Chiclayo 2016. 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
Se observa en la dimensión supervisión el 18,8% de los trabajadores están 
satisfechos, 81,2% de los trabajadores están insatisfechos.  
 
                 n                   % 
Supervisión  Satisfecho  3 18,8 
Insatisfecho  13 81,2 








Figura 89: En la dimensión supervisión se tiene que el 18,8% de los trabajadores estan
insatisfechos, mientras que el 81,2% de los trabajadores estan satisfechos.






Figura 94. En la dimensión comunicación se tiene que el 62,5% de los trabajadores están 
insatisfechos, mientras que el 37,5% de los trabajadores están satisfechos. 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
 











Tabla 93. Nivel de Satisfacción del personal en la dimensión comunicación de la I.E 
ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016. 
                 n                   % 
Comunicación   Satisfecho  6 37,5 
Insatisfecho  10 62,5 
 Total 16 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
Se observa en la dimensión comunicación el 37,5% de los trabajadores están 


















Tabla 94. Nivel de Satisfacción del personal en la dimensión condiciones laborales de la 
I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016. 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
Se observa en la dimensión condiciones laborales 43,8% de los trabajadores están 










Tabla 95. Nivel de Satisfacción del personal de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 
2016. 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
Se observa en la satisfacción del personal que 31,3% de los trabajadores están 
satisfechos, mientras que 68,7% de los trabajadores están insatisfechos.  
 
                 n                   % 
Condiciones laborales    Satisfecho  7 43,8 
Insatisfecho  9 56,2 
 Total 16 100,0 
                 n                   % 
Nivel de Satisfacción  Satisfecho  5 31,3 
Insatisfecho  11 68,7 
 Total 16 100,0 
Figura 95. En la dimensión condiciones laborales se tiene que el 56,2% de los trabajadores 
están insatisfechos, mientras que el 43,8% de los trabajadores están satisfechos. 



















Tabla 96. Relación del Clima Laboral y la Satisfacción del Personal de la I.E ADEU 
Deportivo SAC, Chiclayo 2016. 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la I.E ADEU Deportivo SAC, Chiclayo 2016 
En la tabla anterior en cuanto al clima laboral malo el 12,5% del personal está 
satisfecho. En cuanto a los que opinan que el nivel del clima laboral es regular 25,0% del 
personal está satisfecho y 25,0% del personal está insatisfecho, mientras que el de los que 
opinan que el clima laboral es bueno 12,5% del personal está satisfecho y el 25,0% del 
personal está insatisfecho.  
En cuanto a la relación entre el nivel clima laboral y el nivel de satisfacción 
personal se obtuvo un R de Pearson de 0,198 lo que significa que existe una relación débil 
positiva, además el nivel de significancia fue de 0,001; lo que nos permite concluir que 
existe una relación significativa entre las variables.  
 
 SATISFACCION DEL 
PERSONAL 
Total 
Satisfecho  Insatisfecho 
CLIMA 
LABORAL   
Malo  
Recuento 0 2 2 
%  0,0% 12,5% 12,5% 
Regular  
Recuento 4 4 8 
%  25,0% 25,0% 50,0% 
Bueno  
Recuento 2 4 6 
%  12,5% 25,0% 37,5% 
Total 
Recuento 6 10 16 
%  37,5% 62,5% 100,0% 
Figura 96. En el nivel de satisfacción laboral se tiene que 68,7% de los trabajadores están 
insatisfechos, mientras que el 31,3% de los trabajadores están satisfechos. 





























Prueba de Hipótesis  
Ho: No existe relación entre clima laboral y la satisfacción del personal de la IE ADEU 
Deportivo SAC. Chiclayo, 2016  
H1: Existe relación entre clima laboral y la satisfacción del personal de la IE ADEU 
Deportivo SAC. Chiclayo, 2016 
Nivel de significancia  
0,05 
 
gl = (3-1)(2-1) = 2 
Prueba estadística 
Aplicaremos la comparación de valores paramétricos ubicados en la tabla Chi cuadrado 













Oi es el valor observado  
ei  es el valor esperado  
 
Figura 97. Se tiene que el 12,5% de los trabajadores que opinan que el clima laboral 
es malo se encuentran insatisfechos; el 25,0% de los trabajadores opina que el clima 
laboral es regular. Además, se tiene que el 12,5% de los trabajadores que opinan que el 
clima laboral es bueno se encuentran satisfechos y el 25,0% de los trabajadores se 
encuentran insatisfechos.  










Como se puede apreciar el valor de la prueba estadística Chi cuadrado  
 2 7,781c   cae en la zona de rechazo, entonces podemos concluir que aun nivel de 
significación del 0,05, se rechaza la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa, 
concluyendo que existe relación entre clima laboral y la satisfacción del personal de la IE 


















3.2. Discusión de resultados 
En la presente investigación se busca determinar la relación que existe entre Clima 
laboral y satisfacción del personal; como se puede apreciar (Tabla 13) el valor de la 
prueba estadística Chi cuadrado cae en la zona de rechazo, entonces se concluye que aun 
nivel de significación del 0,05, se rechaza la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis 
alternativa, concluyendo que existe relación entre clima laboral y la satisfacción del 
personal de la IE ADEU Deportivo SAC. Chiclayo, 2016. Asimismo este resultado 
coincide con la investigación de Mino (2014) su trabajo se tituló Correlación entre el 
clima organizacional y el desempeño en los trabajadores del restaurante de parrillas 
Marakos 490 del departamento de Lambayeque. La existencia y fuerza de esta correlación 
se determina estadísticamente por medio del coeficiente de correlación de Spearman. Se 
determinó que existe un grado de correlación baja entre el clima organizacional y el 
desempeño en los trabajadores del restaurante de parrillas Marakos 490 del departamento 
de Lambayeque. Por lo que se afirma que la satisfacción del personal va de la mano del 
clima laboral en la que desarrolla sus funciones; ya que hoy en día se busca un ambiente 
adecuado donde los colaboradores sientan a gusto y se sientan satisfechos con su trabajo 
y desarrollados profesionalmente; 
 
En el objetivo específico Diagnosticar el Clima laboral en la IE ADEU 
Deportivo SAC, Chiclayo, 2016. en la tabla 5, se observa que el 12,5% de los trabajadores 
opinan que el clima laboral es malo; mientras que el 50,0% de los trabajadores opina que 
el clima laboral es regular; además se tiene que el 37,5% de los trabajadores opinan que 
el clima laboral es bueno; por lo que estos resultados se contrastan con Sánchez (2012) 
en su tesis llamada Clima organizacional y su relación con la satisfacción laboral del 
personal de salud de las microrredes cuñumbuque y tabalosos – 2010, Tarapoto - Perú. 
Los resultados fueron: el 61% de la muestra de las microrredes de Salud Cuñumbuque y 
Tabalosos, perciben nivel promedio de clima organizacional y el 39% de la muestra, 
perciben nivel alto de clima organizacional; además, ningún trabajador de salud percibe 
nivel bajo de clima organizacional. Por lo tanto, en ambas microrredes de Salud existe un 
buen clima organizacional según la percepción de los trabajadores. Por lo que se 
demuestra que el clima laboral repercute mucho en el sentir del personal para poder 
desarrollar sus funciones de manera adecuada y a tiempo; asimismo el resultado obtenido 
indica lo definido ya por Chiavenato (2009); que explica que el ambiente entre los 
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miembros de la organización se llama clima organizacional y está estrechamente ligado 
al grado de motivación de las personas, por lo tanto, se basa en los estados emocionales 
de los colaboradores, los mismos que son producto de la forma en que ellos perciben 
diversos aspectos dentro de su empresa, ya sea sobre la comunicación, el liderazgo de sus 
jefes, sus perspectivas de desarrollo, el reconocimiento que reciben o el sistema de 
compensaciones.” 
 
.En el objetivo específico Medir la Satisfacción del personal de la IE ADEU 
Deportivo SAC Chiclayo, 2016. En la tabla 11; se observa que la satisfacción del 
personal; según el 31.3% de los encuestados indican están satisfecho; mientras que 68.7% 
de los trabajadores estas insatisfechos. Estos resultados se contrastan con los resultados 
de la investigación de Pérez & Rivera (2015) en su tesis Clima organizacional y 
satisfacción laboral en los trabajadores del Instituto de investigaciones de la Amazonía 
peruana, Iquitos – Perú en el período 2013. Se determinó que existe un nivel medio o 
moderado de clima organizacional de los trabajadores del instituto de investigaciones de 
la Amazonía Peruana, al igual que la satisfacción laboral de sus trabajadores. Con 
respecto a la satisfacción laboral están debido a que los trabajadores del instituto se 
percibió que si se involucran en su trabajo con compromiso para superar los obstáculos, 
con unas relaciones interpersonales favorables y confiando en la mejora de los métodos 
de trabajo. Por lo que existe diferencias en ambos estudios en uno los colaboradores están 
insatisfechos debido a que la gerencia no motiva, a un mal manejo de conflictos laborales, 
o a un ambiente laboral no adecuado a diferencia del personal que labora en el instituto 
de investigaciones de la Amazonía Peruana que se siente muy satisfecho debido a que sus 
jefes cumplen con sus promesas e incentivos. 
Asimismo según Robbins (2011), la satisfacción laboral es el conjunto de 
actitudes generales del individuo hacia su trabajo. Quien está muy satisfecho con su 
puesto tiene actitudes positivas hacia éste, quien está insatisfecho, muestra en cambio, 
actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de los trabajadores casi 
siempre se refiere a la satisfacción laboral; de hecho, es habitual utilizar una u otra 
expresión indistintamente. Actitudes que le faltan a los jefes, personal administrativo y 
docente de la IE ADEU DEPORTIVO. 
En el objetivo específico Proponer una estrategia de mejora del Clima laboral para 
incrementar la satisfacción del personal, Chiclayo, 2016; Se propuso internalizar con los 
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docentes y los gerentes de ADEU Deportivo, el Clima Laboral como herramienta 
fundamental para la satisfacción laboral y concientizar con el personal académico de 
ADEU Deportivo y sus gerentes, a que desarrollen estrategias con el objeto de ejercer un 
liderazgo proactivo. Esta investigación realiza un aporte de gran importancia ya que nos 
explicó que un adecuado clima laboral en la empresa es muy importante ya que el 
colaborador es la parte más importante ya que conoce el proceso y de esta forma es brinda 
un mayor aporte si tiene un adecuado clima laboral. 
3.3. Propuesta de la Investigación 
3.3.1. Introducción 
La satisfacción laboral es un aspecto que nunca debe faltar entre los empleados. 
Existe un cambio cualitativo a la hora de llevar a cabo un trabajo, pero también como 
forma de mantener un ambiente agradable y proactivo. 
Uno de los beneficios más importantes de la satisfacción laboral es el desarrollo 
profesional. Tener empleados satisfechos fácilmente se traducirá en empleados 
comprometidos y con ganas de sumar. Por supuesto, la satisfacción laboral es un gran 
tema dentro de cada empresa pero tiene sus peculiaridades. La realidad de la satisfacción 
laboral en las empresas no siempre está en el nivel deseado.   
Por la cual nos hemos visto en la imperiosa necesidad de plantear una solución 
ante la problemática de IEP ADEU Deportivo; donde propondremos un plan de estrategia 
de clima laboral tanto para mejorar la satisfacción laboral de la plana docentes como la 
plana administrativa; para lograr en ellos un buen desempeño y así generar buenas 
relaciones interpersonales y un buen clima laboral. 
3.3.2. Fundamentación 
Del estudio que se realizó en la IEP ADEU Deportivo se logró definir una serie 
de necesidades con respecto al clima laboral que se siente dentro del centro educativo; a 
partir de este estudio se determinaron área necesaria de fortalecimiento dentro de la 
gestión del talento humano de la institución. Las causas iniciales por las que se realizó 
dicho estudio fueron varias, dentro del mismo se realizó un árbol de problemas del centro 
donde se evidenciaba un inadecuado clima laboral asociados entre otros aspectos con el 
tema de satisfacción laboral. La IEP ADEU Deportivo se caracteriza por ser una 
institución enfocada en el trabajo tanto en el ámbito deportivo como académico y a su 
vez por ser una institución con recursos limitados para cubrir el pago de salarios, por esta 




a) Internalizar en los docentes y los gerentes de ADEU Deportivo, el clima laboral como 
herramienta fundamental para la satisfacción laboral. 
b) Concientizar en el personal académico de ADEU Deportivo y sus gerentes, a que 
desarrollen estrategias con el objeto de ejercer un liderazgo proactivo. 
 
3.3.4. Metodología 
Se desarrollará con reuniones de todo el personal. Se estructuró en contenidos de 
la estrategia, actividades, recursos y tiempo. 
Se seleccionó la modalidad de jornadas presenciales contentivas en ejercicios 
prácticos, sin obviar la parte teórica. En este sentido: 
 
a) Se proponen distintas dinámicas rompehielos y grupales para lograr la interacción 
y permitir la participación, mediante la sensibilización; se abre la brecha para 
obtener un clima de armonía, cordialidad e interacción. 
b) Mediante los trabajos de grupo, discusiones, reflexiones, análisis, lluvias de ideas, 
técnica de preguntas y respuestas, además de las conclusiones llevadas a la 
plenaria, se logrará el trabajo de participación y experiencias, el cual permitirá 
profundas reflexiones en los participantes acerca de las necesidades prioritarias 
de cada uno.  
c) A través de las exposiciones de los contenidos, por parte de la facilitadora, que 














Por lo que se plantea los siguientes objetivos:  
Tabla 98. Objetivos y actividades de la propuesta a desarrollar 
Objetivo Nro. De 
Reuniones 
Nombre de actividad 
 
Internalizar en los 
docentes y los gerentes 
de ADEU Deportivo, 
la motivación como 
herramienta 








Actividades de apertura y motivación 
Presentación personal. 
Objetivos de los Encuentros. 
Normas de los Encuentros. 
Expectativas de los participantes. 
Motivación al Logro a través de la: Búsqueda 
del éxito. 
Cierre de actividades 
 
Segunda Reunión 
y tercera reunión 
Potencialidades: capacidad, actitud y 
disposición para el logro de éxito. 
Metas realistas individuales. 
Metas realistas profesionales. 
Metas realistas sociales. 
Niveles de exigencia: excelencia y ajustarse a 
los planes fijados para su cumplimiento. 
Concientizar en el 
personal académico de 
ADEU Deportivo y sus 
gerentes, a que 
desarrollen estrategias 
con el objeto de ejercer 
un liderazgo proactivo. 
Cuarta Reunión -Liderazgo. 
-Estilos de Liderazgo. 
-Características del liderazgo. 
-Liderazgo Proactivo. 
Quinta Reunión Motivación. 
-Trabajo en equipo. 
-Retroalimentación al equipo de trabajo. 
Retroalimentación positiva y negativa. 
Fuente: Elaboración propia 
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3.3.5. Cronograma  
 
Tabla 99. Cronograma de actividades de propuesta 
Fuente: Elaboración propia 
ACTIVIDADES 
MESES ( 2017-2018) 
AGOS SET OCT NOV DIC ENE FEB MAR ABR MAY JUN JUL AGOS 





           





          







         
4. Normas de los Encuentros. 
  X X X         
5. Expectativas de los participantes. 
    X X X       
6. Motivación al Logro a través de la: Búsqueda del éxito. 
  X  X X X       
7.Cierre de actividades      X X       
8. Potencialidades: capacidad, actitud y disposición para el logro de 
éxito. 
      X X X X X X X 
9. Metas realistas individuales. 
       X X X X X  
10. Metas realistas profesionales. 
        X  X X X 
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11. Control de calidad.            X  
12. Metas realistas sociales. 
           X X 
13. Niveles de exigencia: excelencia y ajustarse a los planes fijados 
para su cumplimiento. 
           X X 
14. Liderazgo.   X X X X        
15. Estilos de Liderazgo. 
    X X     X X X 
16. Características del liderazgo 
      X X X     
17. Liderazgo Proactivo. 
      X X X     
18.  Motivación.        X X     
20.  Trabajo en equipo.         X X    
21. Retroalimentación al equipo de trabajo. 
         X X   
22.  Retroalimentación positiva y negativa. 
          X X X 
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3.3.6. Recursos humanos  
Humanos: Área administrativo, el personal.  
Materiales: Proyector, diapositivas, Pc, salón de exposiciones, papel bond, lapiceros. 
3.3.7. Tiempo de ejecución: (agosto 2017- agosto 2018). 
Se realizará en un lapso de un año de agosto del 2017 al agosto del 2018 
3.3.8. Presupuesto. 





1. Motivación al Logro a través 








Docente  de las 
diversas 
especialidades (12) 
Personal de Limpieza 
 
Coaching y Talento 
SAC 
S/ 700.00 
2. Potencialidades: capacidad, 
actitud y disposición para el 
logro de éxito. 
PwC y HBC 
Consultores 
S/ 600.0 
3. Niveles de exigencia: 
excelencia, desarrollo personal 
y profesional. 
Denarius SAC S/ 800.0 
4. Liderazgo. 




5. Satisfacción Laboral Denarius SAC S/850.00 
6. Trabajo en equipo. 
Coaching y Talento 
SAC 
S/ 650.00 
7. Retroalimentación al equipo 
de trabajo. 
Coaching y Talento 
SAC 
S/ 570.00 
8. Retroalimentación positiva y 
negativa 
Coaching y Talento 
SAC 
S/ 520.00 
 TOTAL    S/. 
6490.00 





























































Se concluye que: 
a) Con respecto al nivel del clima labora en la IE ADEU Deportivo SAC, se obtuvo que el 
62,5% de los trabajadores opinan que el clima laboral es malo; por lo que se debería 
buscar estrategias para implementar en el centro educativo. 
 
b) Con respecto a medir la Satisfacción del personal de la IE ADEU Deportivo SAC se 
obtuvo que el 31,3% de los trabajadores están satisfechos, mientras que 68,7% de los 
trabajadores están insatisfechos. 
 
c) Con respecto a la relación entre el nivel clima laboral y el nivel de satisfacción personal 
se concluye que si existe una relación significativa entre las variables.  
 
d) Con respecto al diseño de la estrategias se propuso las siguientes actividades: Motivación 
al Logro a través de la: Búsqueda del éxito, Potencialidades: capacidad, actitud y 
disposición para el logro de éxito, Niveles de exigencia: excelencia, desarrollo personal 
y profesional, Liderazgo, Desempeño Laboral, Trabajo en equipo, Retroalimentación al 




















Se recomienda que: 
a) Medir el nivel de clima laboral a todo el personal de la IE ADEU Deportivo SAC, 
para detectar cuales son las falencias para que el personal se sienta satisfecho 
laboralmente. 
 
b) Realizar reuniones de confraternidad para mejorar el clima laboral entre compañeros 
de trabajo. 
 
c) Implementar la estrategia planteada como propuesta para mejorar la satisfacción 
laboral en los colaboradores. 
 
d) Presentar la propuesta de estrategia de clima laboral para mejorar la satisfacción 
laboral a la alta gerencia de la IE ADEU Deportivo SAC para que lo tomen en cuenta 
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ANEXO 01: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS 
ENCUESTA PARA TRABAJADORES DE ADEU DEPORTIVO SAC 
OBJETIVO. 
La presente encuesta tiene como objetivo Determinar la relación entre el clima laboral y la 
satisfacción del personal de la IE ADEU Deportivo SAC, Chiclayo, 2016. Esta encuesta será utilizada 
únicamente para fines académicos, por tanto, es anónima. Es por ello que consideramos su 
colaboración y solicitamos comedidamente que se brinde el tiempo necesario para registrar la 
información correspondiente.  
INSTRUCCIONES:  
Lee detenidamente las instrucciones y marque (x) el que considere pertinente según tu percepción. 
Se garantiza la confidencialidad de su respuesta. 
TD: total acuerdo   D: descuerdo    I: indiferente    A: acuerdo    TA: total acuerdo. 
Ítem TD D I A TA 
1. En esta organización las tareas están claramente definidas.      
2. En esta organización las tareas están lógicamente estructuradas.      
3. En esta organización se tiene claro quién manda y toma las decisiones.      
4. Conozco claramente las políticas de esta organización.      
5. Conozco claramente la estructura organizativa de esta 
organización. 
     
6. En esta organización no existen muchos papeleos para hacer las 
cosas. 
     
7. El exceso de reglas, detalles administrativos y trámites impiden que las 
nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta) 
     
8. Aquí la productividad se ve afectada por la falta de organización y 
planificación. 
     
9. En esta organización a veces no se tiene claro a quien reportar.      
10. Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y 
procedimientos estén claros y se cumplan 
     
11. Si me equivoco, las cosas las ven mal para mis superiores      
12. Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organización.      
13. Las personas dentro de esta organización no confían verdaderamente una 
en la otra. 
     
14. Mi jefe y compañeros me ayudan cuando tengo una labor difícil.      
15. La filosofía de nuestros jefes enfatiza el factor humano, cómo se sienten las 
personas, etc. 
     
16. No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organización, casi 
todo se verifica dos veces. 
     
17. A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificándolo con él.      
18. Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto 
yo soy responsable por el trabajo realizado. 
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19. En esta organización salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de 
hacer las cosas por mí mismo. 
     
20. Nuestra filosofía enfatiza que las personas deben resolver los problemas por 
sí mismas. 
     
21. En esta organización cuando alguien comete un error siempre hay una gran 
cantidad de excusas. 
     
22. En esta organización uno de los problemas es que los individuos no toman 
responsabilidades. 
     
23. En esta organización existe un buen sistema de promoción que ayuda a 
que el mejor ascienda. 
     
24. Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organización son 
mejores que las amenazas y críticas 
     
25. Aquí las personas son recompensadas según su desempeño en el trabajo.      
26. En esta organización hay muchísima crítica.      
27. En esta organización no existe suficiente recompensa y reconocimiento 
por hacer un buen trabajo. 
     
28. Cuando cometo un error me sancionan      
29. En esta organización se exige un rendimiento bastante alto.      
30. La dirección piensa que todo trabajo se puede mejorar.      
31. En esta organización siempre presionan para mejorar continuamente mi 
rendimiento personal y grupal 
     
32. La dirección piensa que si todas las personas están contentas la 
productividad marcará bien. 
     
33. Aquí, es más importante llevarse bien con los demás que tener un buen 
desempeño. 
     
34. Me siento orgulloso de mi desempeño.      
35. Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organización      
36. Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien      
37. Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la 
organización 
     
38. En esta organización cada cual se preocupa por sus propios intereses.      
39. La filosofía de esta organización es que a largo plazo progresaremos más si 
hacemos las cosas lentas pero certeramente. 
     
40. Esta organización ha tomado riesgos en los momentos oportunos.      
41. En esta organización tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente 
para estar delante de la competencia. 
     
42. La toma de decisiones en esta organización se hace con demasiada 
precaución para lograr la máxima efectividad. 
     
43. Aquí la organización se arriesga por una buena idea.      
44. Entre la gente de esta organización prevalece una atmósfera amistosa.      
45. Esta organización se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y 
sin tensiones. 
     
46. Es bastante difícil llegar a conocer a las personas en esta organización.      
47. Las personas en esta organización tienden a ser frías y reservadas entre sí.      
48. Las relaciones jefe – trabajador tienden a ser agradables.      
49. En esta organización se causa buena impresión si uno se mantiene callado 
para evitar desacuerdos 
     
50. La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y 
departamentos puede ser bastante saludable 
     
51. Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre 
individuos. 
     
52. Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con mis jefes      
53. Lo más importante en la organización, es tomar decisiones de la manera 
más fácil y rápida posible. 
     
139 
 
ENCUESTA PARA TRABAJADORES DE ADEU DEPORTIVO SAC 
OBJETIVO. 
La presente encuesta tiene como objetivo Determinar la relación entre el clima laboral y la 
satisfacción del personal de la IE ADEU Deportivo SAC, Chiclayo, 2016. Esta encuesta será utilizada 
únicamente para fines académicos, por tanto, es anónima. Es por ello que consideramos su 
colaboración y solicitamos comedidamente que se brinde el tiempo necesario para registrar la 
información correspondiente.  
INSTRUCCIONES:  
Lee detenidamente las instrucciones y marque (x) el que considere pertinente según tu percepción. 
Se garantiza la confidencialidad de su respuesta. 





















































































































































































































































































































































































































































Figura 98. Índice de similitud 
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Figura 99.Aplicación de encuesta al Director de la IEP ADEU Deportivo 



















Figura 100. Aplicación de encuesta a Sub Director de la IEP ADEU Deportivo 





             Figura 101. Ambientes de la IEP ADEU Deportivo 
             Fuente: Fotografía tomada por el propio autor 
 
 
             Figura 102. Ingreso de la IEP ADEU Deportivo 
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